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EL REGIMEN DE FALTAS Y SANCIONES
EN EL CONVENIO GENERAL
DE LA CONSTRUCCION

Por Mar1a Antonia CASTRO ARGUELLES *
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L INTRODUCCION

El ET condiciona el ejercicio efectivo de la potestad disciplinaria a la
existencia de una graduacién de faltas y sanciones. De acuerdo con el art. 58 del
‘opias res bilid 'a de las : ET corresponde a la negociacién colectiva la elaboracién de esta graduacién. No

ponsabilidades. Las instituciones Comunitarias tienen muy claro z obstante, son numerosos los supuestos en los que los convenios, o bien guardan

* silencio sobre el particular, o bien remiten en este punto a la Ordenanza Laboral
(en adelante, OL) transitoriamente vi gente (1). Lo cual, dicho sea de paso, tam-
pocose ha considerado especialmente relevante, pues lanegociacién colectivaen
muchos casos no ha hecho otra cosa que transferir al convenio colectivo el
contenido de los preceptos reglamentarios (2).

En este contexto normativo, puede tener interés el estudio del régimen de
faltas y sanciones recogido en el Convenio Colectivo General de I Construccién
(publicado por resolucién de la DGT de 4 de mayo de 1992, BOE 20 de mayo),

* Doctora en Derecho y Profesora de Derecho det Trabajo de 1a Universidad de Oviedo.

(1) En este sentido un considerable nimero de convenios colectivos no contempla un
régimen de faltas y sanciones. Sobre el tema, CRUZ VILLALON, I. y GARCIA
MURCIA, J: «Laregulacién de las condiciones de trabajo en los convenios colectivos,
(1980-1982)», RPS n® 137, 1983, pdg. 478.

(2) CRUZ VILLALON, J. y GARCIA MURCIA, J: «La regulacidn de las condiciones da
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‘eserva, entre otras materias, la regulacitn de las faltas ¥ sanciones, normalmente
eguladas en unidades de negociacién mis reducidag (3); de otro, porque
«ustituye, en los Ambitos representados (4), a la Ordenanza Laboral de 1a
“onstruccién, Vidrio yCerdmicade28de agostode 1970, e inaugura asfun nuevo
narco general para el sector,

Sobre 1a base de estag consideraciones, en este trabajo se analiza el citado
-gnvenio con dos grandes objetivos: por una Pparte, examinar si el CGC propor-

U fin, el presente comentario ha sido estructurado en seis apartados,
El apartado que aparece tras esta introduccién (segundo en el orden general)

Jartado, analiza, previo contraste de los regimenes de faltas ¥ sanciones
ntenidos en la OL yenel CGC, 1a forma en que éste ifltimo leva a cabo Ia
:limitacién de las conductas consideradas falta laboral, y de las medidas
incionadoras a las que puede recurrir el empresario, El siguiente apartado (que
arece con el nidmero cuatro) aborda directzmente la clasificacién de todas Y
da una de las faltas previstas en el convenio, si bien es verdad que no en ¢l
ismo orden con Que aparecen redactadas en el CGC, sino agrupadas segiin el
‘ber o deberes faborales que vulneran. El apariado quinto estudia las sanciones
wmimeradas en el converio, analizando, ademss de su tipologia, otras cuestiones
lativas a su aplicaci6n; que el convenio incluye en el mismo articulo dedicado
las sanciones. Finalmente, el apartado sexto reproduce los resultado m4s
levantes obtenidos del trabajo que aqui se expone,

—_—

180bre el tema, VALDES DAL-RE, F.: «Lareestructuracién de la negociacién colectiva
en el sector de la construccitn: una €xperiencia a imitar (I, [ y D= REn%9, 10, 11,
198?, Pigs, 2 y ss. FERNANDEZ LOPEZ, M.F.:El poder disciplinario en la empresa,
Civitas, Madrid, 1991, Pég. 123, «la materia disciplinaria ha sido, ¥ parece ser, una
cuestidn a regular preferentemente en el nivel de empresa, y este es un dato que puede

]

Elrégimen de faltas v sanciones en la construccién - 37

II. LA NUEVA ORDENACION DE LAS F ALTAS Y SANCIONES

1. La reserva en materia sancionadora

El Acuerdo Marco Interconfederal de la Construccidon (AMIC) establece
{art.18, regla segunda) que «no podrén ser objeto de negociacién en los dmbitas
inferiores al estatal las materias enumeradas en el art. 18 del presente acuerdo asi
como las que se reserven en el futuro a dicho 4mbito mediante los pertinentes
Convenios Colectivos de 4mbito nacional». En consonancia con esta disposicién,
el CGC lleva a cabo una distribucién de competencias negociadoras en los
distintos niveles. Enconcreto, sereservaala negociacién de 4mbito general una seric
dematerias, enumeradasenla reglaprimeradelart. 11, entre las que figuranlas faltas
y sanciones. Estas materias coinciden con las descritas en el citado art. 18 AMIC.
El CGC, también, deja abierta la posibilidad de que en posteriores convenios de
dmbito general estatal, ¥ previaconsulta a las organizaciones territoriales se puedan
fijar nuevas materias de negociacidn reservadas al dmbito estatal (3).

Esta distribucién y coordinacién de competencias trae como consecuencia
que las materias reservadas séio podrin ser reguladas en unidades de negociacién
de &mbito general y estatal (6). Pero cabe preguntarse, si ello debe ser asf también
una vez vencido el CGC. De hecho, el CGC no tiene una vigencia indefinida, sino
hasta el 31 de diciembre de 1996 (7). Esta limitaci6n temporal del CGC, en
principio, no deberia plantear problemas normativos. Distinta seria [a conclusién,
sin embargo, si la aparicién del nuevo convenio general se retrasara excesiva-
mente. En ese caso, y sobre todo «cuando no se hubieran intentado las negocia-
ciones o, intentadas en cumplimiento del deber de negociar del articulo 89.1 ET,
no se hubiera conseguido acuerdo ¥ s¢ hubieran roto las mismas» (8), parecerfa
no séla posible, sino también recomendable Ja negociacion de aquella materia en
convenios de 4mbito inferior (9), para evitar vacios de regulacion.

(5) Regla segunda art. 11 CGC.

(6) Art.12 CGC.

(7) Cumpliendo asi con lo dispueste en el art. 21.3 del AMIC, segin el cudl «el dmbito
temporal(del convenio general) seré el que el propio convenio establezca, previéndose
en el texto los procedimientos de su maodificacion»,

(8) RAMIREZ MARTINEZ, J.M. y SALA FRANCO, T.: «Alcance de la vigencia del
convenio denunciado {es art. 86.3 del ET)», AL, n? 16, 1987, pég.852.

{9) Al respecto, MARTENEZ, MORENQ, C.: «Sabre el alcance y significado de Ja
prehibicién de concurrencia de convenios colectivos contenidaenel art, 84 ET», REDT,
n°42,1990, pdg. 263 y ss., pdg. 267, sefiala «S6lo se han producidoen la doctrina algunocs
atisbos de prolongar la prohibicién del art. 84 3 las prérrogas del contenido normativo
del convenio denunciado...la prorroga cumple la finalidad de evitar vacios normativos,
pero no de mantener las unidades de negociacién anteriores»; de hecho «el art, 86.3 ET
tiene la finatidad de evitar vacfos normativos ¥ nola de impedir que se configuren otras
unidades de negociacién», Aunque, como sefalan RAMIREZ MARTINEZ, IM. y
SALAFRANCO, T.: «Alcance ¥ vigencia del convenio denunciados, cit., pdg. 370, «en
el supuesto de cambio de unidades inferiores el problema se agrava dado que Ia denuncia
deberd provenir de las mismas partes ane actahan lamitinndnn mn e oo o 2- 3.
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parece que el convenic desplaza definitivamente a la Ordenanza Laboral de 1a
Construccién.

Este desplazamiento definitivo de 1a OL., podria llevar a pensar que se trata
de una derogacidn de la normativa sectorial anterior (15). Claro que no se puede
pasar por alto que, en la consecucién de ese desplazamiento, contribuye de un
modo esencial el 4mbito general del convenio. Si el Convenio fuera de dmbito
inferior, 1a OL seguiria en vigor en los 4mbitos no cubiertos por el convenio en
cuestién. De hecho, 1a falta de coincidencia en el imbito de aplicacién permite que
enlas actividades derivadas del cemento y de vidrio, que no aparecen en el 4mbito
funcional del convento, la OL sea aplicable ante el silencio o ausencia de una
regulacién negocial. A una conclusién similar se llega en los supuestos de las
actividades de cerimica artistica e industria de azulejos, que a la entrada en vigor
delpresente convenioestén afectadas por otroconvenioestatal (16), siéste guarda
silencio sobre determinadas cuestiones oremite expresamente ala OL. Logicamente
ninguna de estas soluciones serfa posible si el Convenio hubiese derogadoia OL
(17). Ademds, el propio CGC remite, aunque Iransitoriamente, la regulacién de
algunas materias a 1a OL de la Construccién (18).

Por otra parte, aunque coincidan los d&mbitos de aplicacién del Convenio y de
1a OL, la doctrina no parece ponerse de acuerdo acerca de la suficiencia de este
requisito. Algiin autor ha ventdo exigiendo, ademads, para que se considere que la
vigencia temporal de la OL ha Hegado a su ténmino, una coincidencia en las
materias reguladas {19). No obstante, Ia falta de unanimidad doctrinal al respecto
puede ser salvada, en este supuesto concreto, por la propia diceién del AMIC,
que delimita el contenido del CGC por su finalidad sustitutoria de dicha Ordenan-

(15) Recuérdese que, la disposicién transitoria 2 det ET en su primer parrafo, hace
referencia a las ordenanzas de trabajo actualmente en vigor en tanto un convenio no
las sustituya, mientras que en el pimrafe segundo autoriza al Ministerio de Trabajo a
derogar total o parcialmente una OL..

(16) Esto es las actividades que no est dentro del mbito de aplicacién del Convenio, art.
13 CGC.

(17) Sin que dicha sustitucion de la OL porel CGC pueda interpretarse como un obstéculo.

{18) Art. 16.2 CGC: «En materia de Clasificacién Profesional, Seguridad e Higiene y
Médicos de Empresa, continuardn rigiendo, respectivamente, €l Anexo 11 y el
Capitalo X VI de la Ordenanza Laboral, en tanto las comisiones creadas al efecto no
pacten su regulacin e incorporacién al mismos.

(19) Se inclina por la necesaria coincidencia de materias, DURAN LOPEZ, F.: «lLa
negociacidn colectiva y Ia vigenciadelas Reglamentaciones de Trabajoy Ordenanzas
Laborales», RL, n? 2, 1990 pdgs.7 y ss. Mientras que es de la opinion contraria,
GONZALEZ ORTEGA, 5.: «Vigencia y derogacién de las Ordenanzas Laborales»,
RI, n%21, 1688, pdgs. 9 y ss.

(20) Art. 21.4 del AMIC, «el contenido (del CGC) serd aquél que resulte suficiente para
lograr a finalidad sustitutiva de la Ordenanza, por lo que comprenderd aquellos
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(20). De modo que el contenido sers aquél que resulte suficiente a esa finalidad
1). A la vista de lo cual, la derogue o no, para que el convenio sustituya
>ctivamente a la OL serd necesaria una coincidencia de materias reguladas,
Ademis de la coincidencia de dmbitos y contenido, otro factor importante
7a poder hablar de «terminacign de la vigencia temporal» de la OL (22), por
;t_itucién convencional de ] misma, es el dmbito temporal del convenio

La jurisprudencia, POr su parte, ha rechazado que la OL una vez sustituida
:da volver a tener aplicacién no siendo suficiente el silencio de convenios
steriores. Para fundamentar normati vamente esta postura se ha recurride al art.
-3 del Cédigo Civil, segtin el cual «por Ia simple derogacién de una ley no
obran vigencia las que ésta hubiera derogado» (24). Pero esta solucién no ha

" Art, 20 AMIC: sefiala que las «partes que suscriben el presente Acuerdo Marco
Imterprofesional se comprometen a la negociciacién de un convenio de sector
mediante €l que configurar el marco de condiciones sociolaborales del sector de la
constriccién que por su forma ¥ contenido pueda sutituir a todos Jos efectos a fa
Ordenanza Laborai»,

[{tilimndo 12 expresién de DURAN LOPEZ, F.: «La negociacién colectiva y la
vigencia de las Reglamentaciones ¥ Ordenanzas de Trabajos, op. cit., pég. 12,

Sobreel tema, MARTIN VALVERDE, A : «Concurrencia ¥ articulacién de normas
]abomlegs». RPSR® 119, 1978, pigs.8 y ss., sefiala que el cardcter dispositive de una
norma significa que ésta se convierte en supletoria de otra u otras de modo que sélo
se ap}fcarzi en defecto de esa otra norma. En caso contrario la norma supletoria queda
«archivada» en el ordenamiento Jurfdico. También, GONZALEZ ORTEGA, §.;
«Vigencia y derogacitn de Jas Ordenanzas Laborales», AL, n°21, 1988, pdg. 17, «En
efe_cto, sila Ogdenanza Laboral fuera sélo supletoria, eilo significaria que tendria

exclusivamente, que durante su vigencialanorma reglamentaria quedaria“hibernada”
por la vigencia del Convenio Colectivo y durante ellas.

En este sentido TCT, 23, septiembre 85 (Rep.5330). M4s explicitamente, TS 11
diciembre 88 (Rep.8888),

De I'_lecho no faltan ejemplos de QL que han sido expresamente derogadas, previa sys
sustitucién por un convenia colectivo, a las que se refiere, DURAN LOPEZ,F.; «La

negociacion colectivayla vi genciade las Reglamentaciones de Trabajoy Ordenanzas
Laborales». on oit nén 19
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En cualquier caso, no cabe duda que si dicha sustituci6n se produce, como es
el caso, por un convenio cuyo dmbito material y funcional es coincidente con el
de la OL sustituida, ésta deviene en inaplicable. Y esta inaplicacién aunque
formalmente no supone una derogacién, se presenta como una condicidn idénea
para gue tal derogaci6n se produzca.

IIL. APROXIMACION INICIAL A LA REGULACION DE LASFALTAS
Y SANCIONES. o

1. Contraste Ordenanza-Convenio

De una primera dproximacién al régimen de faltas y sanciones previstoenel
CGC se puede apreciar que, por los que se refiere al listado de faltas, no parece
que el convenio haya introducide modificaciones relevantes. La utilizacién en
ocasiones de los mismos términos para definir las conductas laborales asi lo
prueban (26). De hecho «no se aprecian nuevas orientaciones en la delimitacién
de conductas infractoras» (27), aunque cabe considerar algunos cambios de
expresiones tales como trabajadores en vez de operarios, desobediencia en vez de
insubordinacion. Pero estos cambios simplemente responden a una «una operacién
de limpieza en buena parie terminoldgica» tendente a SUprimir, por esta via, los
términos propios del anterior sistema de relaciones de trabajo (28).

Pese a las coincidencias en la formulacién de las faltas laborales, 1a QL
tipificaba algunas conductas que ahora no aparecen en el convenio. La falta de
alguna de ellas, tal es la blasfemia {que cuando era habitual constituia falta,
incluso, muy grave art. 157.12 OL) podria responder a los cambios experimen-
tados en las relaciones no ya estrictamente laborales sino sociales, No obstante,
aiin aparece como falta en algiin convenio (29), en la medida en que se considera
un hébite irrespetuoso para el resto de los compafieros (30).

La omision de otras, por cjemplo, cambiar o revolver los armarios ¥ perchas
con las ropas de los compafieros sin la debida autorizacién (tipificada como falta
feve en el art.155.17 de la OL)}, o [a simulacién de necesidades fisiolGgicas
perentorias (art.155.12), podria responder a su escasa transcendencia, Con todo,
tales conductas bien podtfan subsumirse en algunas de las faltas previstas

(26) Por ejemplo, Ia tipificacién como falta del abandono de trabajo, el fraude deslealiad
¥ abuso de confianza durante el trabajo.

(27) FERNANDEZ LOPEZ, M.F.-E} Poder disciplinario en [a empresa, op. cit., pag. 102.

{28) FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: op.cit., pdg. 120.

(29) Por ejemplo ant. 59 CC entre el Ministerio de Agricultura Pesca v Alimentaci6n,
diferentes organismos auténomos del mismo su personal laboral (Res.24 febrero 89,
BOE 7 marzo).

(30) IGLESIAS CABERO, L:«Transgresioén de la buena fe contractual», en

I A A LT
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expresamente en el CGC (por ejemplo: BEImanecer en zonas o fugares distintos
de aquélios en que se realice trabajo habimal, art. 102, 100

En otros supuestos, la supresién de faltas tales como el agravar de forma
volantariay maliciosa cualquier enfermedad o accidente (calificada como grave, art
156.17 OL), asi como la autolesign {que era considerada falta muy grave si tardaba
encurarse més de dos dfas, encaso contrariosdlo se reputabacomo grave, art. 157.23
OL)sélo puede respondera la imposibilidad de predecirenun texto escrito todas las
posables faltas en que puede incurrirun trabajador. En este caso, no resultaria dificil
sabvaresta omisi6n considerando queenestos comportamientos hay unatransgresion

sase la simulacién de ILT ¥ no lo sea el provocar dicha situacién,

En cambio, la omisién de 1a tipificacién como falta de «negarse a dar cuenta
lel contenido de Paquetes o envoltorios si fuera requerido por el personal
ncxrgado de esta misién»(art.156.19), parece estar vinculada a la existencia de
in principio general prohibitivo de registros sobre Ia persona del trabajador, su
aquilla y efectos particulares cosagradoenel art. 18 del ET. Este Pprecepto, sélo
dmite como excepcion la verificacién de los mismos cuando sean necesarios
1arala proteccién del patrimonio de Ia empresa, siempre y cuando se lleven acabo
bservando upa serie de garantia (32). Otra cuesti6n es que atin habiéndose
2spetado esas garantias el trabajador chstaculice el registro, puesto que en estosg
50 parcce posible calificar esa conducta como una desobediencia. Esta
esobendiencia, a su vez «podré conllevar la imposicién de una sancién...en
Jncidn de las circunstancias o de Ja consiguiente gravedad que haya que imputar

la actitud del trabajador, pudiendo incluso Legar al despido del mismo» (33).

1) «Sila ILT supone una Suspension de Ia prestacion de trabajo, encaminada a obtener
Ea reparacion de Ia salyd quebrantada por un proceso patoldgico, la realizacién de

n el proceso de curacion, debe considerarse como una apresion a la bona fides que
debe presidir & nspirar la relacion laboral, al llevar consigo una defraudacitn a 1a
Seguridad Social yala Empresa», TS 30, mayo, 88, citada por IGLESIAS CABERO,
L: «Transgresitn de Ia bucna fo contractual, cit., p4g. 231.

2y Cuales son que ¢l Tegistro se realice dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo,

cardcter preventivo, que rehusar ef Tegistro en caso de sospecha racional y fundada o
cuando se han producido sustracciones de bienes del interior de la empresa o han
tenido lugar atentados en el seng de fa misma,
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En ofro orden de cuestiones, desaparece el recurso al Reglamento de

Régimen Interiorde Ia Empresa, cuya colaboracién en 1a descripcidn de las faltas
constitufa una pieza elemental para salvar la vigencia de los principios de

{(36). De hecho, el CGC martiene formulaciones de faitas laborales demasiado
genéricas, incluso en ocasiones mds amplias que las utilizadas en 1a OL (37),que
admiten ¢l encaje de numerosas conductas no expresamiente prevista. Y ello en
prineipio podria chocar con la exigencia de que las faltas estén previamente
tipificadas.. - : o .

Pero, «como es dottrina mayoritarias no se puede olvidar que el principio de
tipicidad se haya atenuado en relacién a las faltas (38). Sin ir més lejos, el propio
ET en el art. 54 ET, al enumerar las causa de despido, utiliza formulaciones
demasiado amplias, ¥ sin embargo la Jjurisprudencia se ha preocupado de aclarar
que la faita de una normativa que concrele este precepto no puede suponer [a
inaplicacién del mismo (39). Por Io tanto, la necesaria seguridad juridica se
consigue siempre y cuando con cardcter previo se Ponga en conocimiente del
trabajador la prohibicién de determinadas conductas, para lo cual es suficiénte el
recurso a «Grdenes concretas y generales» (40). El CGC observa este requisito si
setiene en cuentaque el listadode falta,no sé puede negar que exhaustivo, permite
al trabajador saber de antemano que hay una serie de conducras que van a generar

(34) FERNANDEZ, LOPEZ, M.F.:El poder disciplinario en lq empresa,, op.cit., pig.120.

(35) DURANLOPEZ,F «Lanegociacién colectiva ylavigenciadelas Reglamentaciones
¥ Ordenanzas de trabajos, op. cit., pag. 12.

(36) En este sentido, no faltan ejemplos de convenios que han seguido encomendado al
reglamento de empresa que se redacte el desarrollo de [a regulacidn disciplinaria
contenida en el convenio; regiamentos que l6gicamente no tendrdn Ja misma natura-
leza normativa que los anieriores RR.IL Por ejempo CC pary Captacion, Elevacién,
¥ Construccidn de Agua (Grupo de Empresas) (Ac. DT de 1a Consejeria de Alicante)
(BOP, 22-TMI-1989); CC de «Iberia Lineas Aéreas de Espafias y sus tripulantes
técnicos de vuelo, (BOE, 6,1V-1989): CCdela Industria Azucareran (BOE, 15-VII1-
1989).

(37) Por ejemplo mientras en e} Convenio se tipifica como falta leve distraer a los com-
paficros durante e] tiempode trabajo (art. 102, 14), miés concretamente 15 OL tipificaba
como falta provocar 1a hilaridad de los compafieros con la consecuente distraccidn de
los mismos durante el trabajo (art.155.15).

(38) FERNANDEZ, LOPEZ,M.F..E! poder disciplinarioen Ia Empresa, op. cit., pég. 173,
sefala que «ni siquiera en derecho piblico, 1a tipicidad equivale a la minuciosa
descripcitn de las conductas sancionables, contenidaen las normas que establecen las
sancioness,

(39) Entre otras, Ss TCT 20, diciembre, 84 (Rep.9815); 25, septiembre, 86 (Rep.8442) v

1l eantinmhea OF (Do mrmann
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ina reaccién sancionadora, y que en suma son aquéllas que vulneran los deberes
2galesy contractuales previstos enla normativa vigente. Ademds, al CGC podria
labdrsele que también haya eludido el recurso, utilizado POr otros convenios, a
1s férmulas meramente enunciativas de faltas cuya licitud es més dudosa (41).
:specialmente si se tiene en cuenta que «no aseguian con toda firmeza esa
‘peracion de fijacién previa de las conductas» infractoras (42).

Porlo que se refiere a las sanciones, cabe apreciar un cambio mds sustancial
ntantoque el CGC suprime algunas de las sanciones previstasenla QL, ynosélo
quéllas cuya prohibici6n viene impuesta por el ET (multa de haber y reduccion
elderecho de vacaciones) (43). Completala reguiacion de las sanciones con una
*ferencia al procedimiento sancionador. Su regulacién sobre este punto, como
2 analizard mis adelante, aunque sigue el rhismo esquemna de la OL, es menos
xhaustiva que la contenida en ésta. No obstante, coinciden en las exigencias
asicas, por ejemplo, la necesaria instruccién de un expediente disciplinario
iempreque se vaya a imponer sancién por falta grave y muy grave a trabajadores
ue ostenien cargos representativos en la empresa.

Por dltimo, desaparece del capitulo dedicado a la regulacién negocial de Ia
isciplina empresarial la referencia a fos premios. Esta omision tampoco requiere
1ayores explicaciones si se tiene en cuenta que los premios no constituyen una
iateria de la que se haya ocupado la negociacién colectiva en los ltimos
empaos. S6lo en algunos convenios se ha mantenido esa referencia (44). Pero,
ada Ia coincidencia con la regulacién que de la materia ofrecian las OL, esa
>ferencia parece responder a esa tendencia a incorporar al articulado. del
onvenio el contenido de Iz ordenanza. Ademds, si se tiene en cuenta que los
remios van dirigidos principaimente a estimular mds una actuacién heroica por
arte del trabajador que el «simple» cumplimiento de los deberes laborales que
: incumben (45), este dato ies aleja de la finalidad dltima de la potestad

H) Mediante expresiones tal es, porejemplo, «serdn considerada falta leve. ~grave...muy
srave: cualquier otra andloga a las anteriormente relacionadass G «la enumeracién de
falias que se contiene en los articulos precedentes es meramente enunciativas. Sobre
cliema, FERNANDEZ LOPEZ, M.F. E/ poder disciplinario en la empresa, op. cit.,
pdg. 171 y ss.

+2) FERNANDEZ LOPEZ, M F.:E! poder disciplinario en la empresa, op. cit., pag. 171.

13) Sobre el termna, FERNANDEZ, LOPEZ, M.F..Elpoder disciplinarioenla empresa, op.
cit, pig. 120, sefiala «tras la aprobacion del Estatuto de los Trabajadores, el cuadro
de sanciones previstas no podfa quedar inalterado -dade que las que prohibe estaban
muy extendidas en las Reglamentaciones- y efectivamente los convenios las ajustan
alanorma legal». ' ‘

14} Por ejemplo, art. 11.1 CC parael ciclo de Comercio de Papel y Artes Gréficas (BOE,
1-VII-1988); art, 62 CCdela Empresa Cabinas Telefénicas SA (BOE, 3-VIII-1988);
art. 55.6 CC Empresa Montero Kaefer SA (BOE,13-1V-1989); art. 48 III CC de
Telyco (BOE, 27, marzo, 90); ant.59 CCde la Empresa Venturini Espafia SA (BOE,
26, junio, 1990).

}3) Asflo pone de manifiesto Iz relacidn de actos que el art. 150 define como dignos de
premio,
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disciplinaria. De modo que tampoco tiene mucho sentido que se mantenga una
referencia de este tipo en el capitulo dedicado a las faltas y sanciones.

En cualquier caso, la desaparicién de la referencia a los premios, en nada
merma la regulacién que de la materia disciplinaria ofrece ¢l CGC, en orden a la
sustitucion de la prevista en OL. No se puede olvidar que dicha sustitucién se
produce desde el momento en que el Convenio ofrece una regulacion suficiente
desde la perspectiva de la normativa vigente. Y esa normativa no exige una
regulacién negocial de la potestad premial.

2. Delimitacién general de faltas y sanciones

Aligual que han venido hacipnclo todos los convenios colectivos, asi como
hicieron primero las QQ.LL, el CGC dedica un capitulo (duodécimo) a las falras
¥ sanciones. En este capitulo se aborda directamente (art.101) 1a clasificacién de
las faltas en leves, graves y muy graves, siguiendo el mismo criterio que ya
aparecia en las OO.LL, y que es acogido por el ET (art. 58). Omite, por el
contrario, cualquier intento de definicién de lo que deba entenderse por falta
laboral, coincidiendo también en este aspecto con la OL a la que sustituye, y con
un buen niimero de convenios colectivos (46). Y completa, al igual que hacia la
OL, dicha clasificacién con una referencia a los criterios utilizados para la
determinacién de 1a gravedad de los incumplimientos. No obstante, el CGC hace

-Actos heroicos: los que con grave riesgo de su vida e integridad fisica o integridad
personal realiza un trabajador e cualquier cate goria con el fin de evitar un accidente
0 reducir sus proporciones.
-Actos meritorios serd aquellos actos cuya realizacion no exi ja grave exposicién de
la vida o integridad del trabajador. pero si una conducta por encima de 1a que
carresponde a los deberes reglamentario para evitar o venceruna anormalidad en bien
det servicio.
-Espiritu de servicio, consiste en realizar éste no de modo formulario o corriente, sino
€on enirega total de las facultades del interesado, manifestado en hechos concretos
consistentes en lograr st mayor perfeccibn en favor de la Empresa y de sus
compaficros de trabajo, subordinando su comodidad e incluso sus intereses particu-
lares a esios fines.
-El espiritu de fidelidad se acredita por los servicios continuades alaEmpresa durante
veinticinco afios sin interrupcion alguna por excedencia voluntaria o licencia sin
sueldo superior

(46) Sobre esta cuestién CRUZ VILLALON, J. ¥y GARCIA MURCIA, 1.: «La regulacién
de las condiciones de trabajoen los convenios colectivoss, Aunque nofaltan ejemplos
de convenios que abordan esta definicién de falta. Por ejemplo se han definido las
faltas laborales como «las acciones u omisiones que supongan quebranto o descono-
cimiento de los deberes de cualquier fndole impuestes por las disposiciones legales
envigor, y enespecial enel presente convenion, art.36 CC Conservas, Semiconservas
y Salazones de pescados y mariscos (Res.22-X1-89, BOE, 9-X11-89); art 37 CCentre
la Empresa Iberia, Lineas Aéreas de Espafia, SA (Res.12-XTI-89, BOE, 4-1-90); art.
60CCdelaEmpresa Venturini Esnafia SA (Rac R_VION BOR 22 T M as 22 o



M? AnTontA CASTRO ARGUELLES

remc@a la importancia o en su caso reincidencia (47), mientras que [a OL
| wm tercer criterio cual era fa intencidn, estrechamente vinculado a la
ipiadiad de la sancién, (asi cuanto mayor sea la intencionalidad es 16gico que
cummglimiento merezca una calificacién de mayor gravedad (48)). En cual-
r cam, este criterio puede entenderse implicito en 1a propia tipificacién de
lucssinfractoras que ofrece el CGC (49). Por ejemplo, la voluntariedad en
srumsecion del rendimientoes loque distingue una disminucién de rendimiento
stifien de falta laboral sancionable, incluso con despido {si es continuada),
i meptitud sobrevenida (50).
Ademis, el CGC utiliza Ja citada reincidencia con una doble funcién, como
unstaacia determinante de la entidad o gravedad de una infracci6n (art. 101),
mupMstrumento para definir Ia concurrencia de una nueva falta laboral. Asi,
nmox2 falta se podria definir como «la especial rebeldia del trabajador a
e a la organizacién, su tendencial incapacidad para ajustarse a las
‘encits de €sta» (51). En este sentido, en el art. 103.16 es falta grave «la

«Ememanto permite revelar mejor el mayor desprecio del infractor hacia los bienes
prusgados por la sancidn disciplinaria», seglin FERNANDEZ LOPEZ, M.F..El
posdwdisciplinario en la empresa, op. cit., pg. 207. En este sentido, el CGC tipifica
cammefaltas graves la reincidencia en cualquier falta leve, dentro del perfodo del
trimmestre cuando haya mediado sancidn por escrito de la empresa. Y en el articulo
siggwmnte se consideran faltas muy praves la reincidencia en falta grave, aunque sea
dedsinta naturaleza, siempre que haya sido objeto de sancién por escrito.

Emowe sentido BARREIRO GONZALEZ, G.:Diligencia y negligencia en el cum-
bimiesto, Centro de Estudios Constinicionales. Madrid, 1981, pig, 387. FERNANDEZ
LOMEZ, M.F.:El poder disciplinario en la empresa, op.cit., pag.182:»sélo puede
cowbirse una sancidn de esta especie frente a quien se hizo acreedor de ella poruna
acmeeidn querida o, en todo caso, no evitada, porque respecto de €l ha fallado Ia
fumeiiie motivadora del poder disciplinarios.

Parle tanto, dicha omisin no significa una variacion real frente a la regulacitén
sexmmal sustituida puesto que, por una parte, puede entenderse que la importancia del
mcmmplimiento incluye la intencionalidad con que se ha cometido y por supuesto la
t=rmendencia del mismo, tercer criterio determinante de la gravedad de la falta, al
gclicen referencia un buen ndmero de convenios, por ejemplo: art. 32 CC parala
inlaeia de turrones y mazapanes (Res. 24, septiembre, 90, BOE, 9, octubre, 90); art,
342 IX CC interprovincial entre la empresa Almaraz y su personal laboral para los
alSee¥990-1991 (Res. 21, septiembre, 90, BOE 9, octubre); art. 1 Anexo I CC sector
ohe s, papel y cartdn para 1991-1992 (Res. 27, mayo 91 BOE6, junio}; are, 50 CC
de smaderos de Aves y Conejos (Res. 13 de junio 91, BOE 27, junio),

) Solerel tema, GARATE CASTRO, 1.:E rendimiento en la prestacion de trabajo,
Exlsmia] Civitas, Madrid, 1984, pag.277.

) HERXANDEZ 1LOPEZ, M.F.:El poder disciplinario en la empresa., op. cit., pég. 206
¥ wGONZALEZ ORTEGA, S.: «Faltas de asistencia o puntualidad al trabajo: su
peceapion; la repeticién de faltas y 1a aplicacion del principio non bis in idem». RPS,
n* BB, 1983, pdg.255, sefiala, «la reincidencia viene a sancionar una conducta
wmiliz, global, diferente de las que fueron a su vez sancionadas con
smioridad» SAVATIER, J.:.«Le pouvoirdiciplinaire de I"employeur (chronique de
feripudence)». Droit Social. n° 6. 1989 nde SAR
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reincidenciaen cualquier falta leve, dentro del mismo trimestre, siempreque haya
mediado sancién por escrito de la empresa»; y el siguiente articolo en su nimero
17, entérminos muy similares, califica de falta muy grave «lareincidenciaen falta
grave, aunque sea de distinta naturaleza, dentro del mismo semestre, siempre que
haya sido objeto de sancién por escrito», Hasta aqui el convenio no hace otra cosa
que reproducir casi literalmente a la OL (arts. 156.13 y 157.15).

No obstante lo anterior, a diferencia de la QL, el CGC exige que ademds la
sancion haya sido comunicada por la empresa. Este requisito si bien no plantea
problemas en €l supuesto de la reincidencia en faltas graves, puesto que éstas
siempre deben ser comunicadas por escrito, si puede resultar chocante respecto
delareincidencia en faltas leves, puesto que las mismas en principio no deben ser
comunicadas por escrito, a tenor del art. 58.2 ET. Por otra parte, el convenio
tampoco cxige expresamente que las faltas leves deban comunicarse por escrito.
De modo que se podria llegar a la situacién, cuanto menos contradictoria, de que
determinadas sanciones por faltas leves sean formalmente correctas ysinembargo
no puedan ser tenidas en cuenta para acreditar la reincidencia, determinante de la
existencia de una falta de mayor gravedad. Ademas, en relacién con esta cuestién
no estd de més recordar la advertencia doctrinal sobre 1a inconveniencia de exi gir
comunicacién por escrito para determinadas sanciones por falta leve, Concreta-
mente, réspecto de la amonestacién verbal el requisito de formal serfa mas
riguroso que la sancién misma (52). Con todo, si se tiene en cuenta que la propia
apreciacion de reincidencia es una cuestién que s6lo viene prevista y regulada en
la normas sectoriales, habré que estar a lo dispuesto en el CGC.

Por otra parte, el convenio comentado, al igual que antes habfa hecho la OL,
{art.158), completa la referencia a 1os criterios de gravedad al estableceren el art.
105.2 que para la aplicacién y graduacién de las sanciones que anteceden en el
punto 1, se tendrd en cuenta: a) el mayor o menor grado de responsabilidad del que
comete la falta (53), b) 1z categoria profesional del mismo (54), y¢) latepercusién
del hecho en los demés trabajadores 'y en la empresa (0 si se prefiere la
transcendencia) (55). Circunstancias que operan agravando o atenuando la
calificacién inicial de gravedad de la falta cometida, «de manera semejante a los
que sucede en el 4mbito penal» (56). '

(52) ALBIOL MONTESINOS, L:E! despido disciplinario y otras sanciones en la empre-
sa., Editorial Deusto, Bilbao 1990, pig. 26.

(53) Asi, porejemplo, el abandono podrd ser calificado de grave omuy grave dependiendo
del puesto de responsabilidad del trabajador infractor (art.102.3 CGQO).

{(54) Asienclart, 104.15 CGC se tipifica como falta muy grave el abandono de puesto de
trabajo sin justificacién, especialmente en puestos de mando o responsabilidad.

(55) En el mismo articulo citado en la nota anterior, la misma conducta (abandono de
trabajo) merecerd igualmente el calificativo de muy grave cuando acarré como
consecuencia un evidente perjuicio para la empresa o pueda llegar a ser causa de
accidente para ¢l trabajador, sus compafieros o terceros.

{56) CRUZ VILLALON, I. y GARCIA MURCIA, I.: «La regulacion de las condiciones de
trabajo en los convenios colectivos», cit., pdg.478. Sobre ¢l tema, FERNANDEZ,
LOPEZ, M.F..El poder disciplinario en la empresa, cit., pigs. 183 y ss.




M?® Antonia CASTRO ARGUELLES

Por lo que se refiere a las sanciones, tampoco proporciona el CGC una
tic#dn de sanci6n disciplinaria. Se limita, en este punto, a enumerar las
iomes posibles para cada nivel de gravedad. Pero, pese a las apariencias, con
mmmeracién el convenio estd delimitando, aunque sea por via indirecta 1a
mde sancidn disciplinaria. Asi, no toda medida impuesta por el empresario
carregir una conducta infractora puede admitirse como sancién. S6lo
‘cexdn tal consideraci6n aquéllas expresamente previstas en la normativa
wial. Por Io tanto la previa tipificacién de las sanciones posibles, previstaen
mwenio, puede considerarse un elemento sustancial de 1a definicién 57N,
pre y cuando respete los limites marcados por la Jey {58).
Paa documentar esta conclusion, y aunque sélo sea a titulo de ejemplo, baste
irse al art.98.4 CGC que establece: «durante el periodo de excedencia, el
yadlor no podré prestar sus servicios en otra empresa que se dedique a la
a2 actividad. 81 asf lo hiciera, perderi autorniticamente su derecho de
res0», Deuna primera impresién podria concluirse que esa pérdida automética
:ingreso reviste un cardcter sancionador. De hecho, facilmente se podria
pretar como lareaccidn de laempresa, privativa de un derecho del trabajador,
un incumplimiento contractual que no requiere mayores explicaciones. En
semtido, no cabe duda que el trabajador excedente que se encuentra en la
«€36n prevista en el art, 98.4 incurre en una concurrencia desleal. Sin embargo
fiemdo al listado de sanciones, esta consecuencia no aparece prevista como
2uiz4 sea por esta razén, por la que acogiendo la solucién que en supuestos
tazes aplicaron otros convenios, deba equipararse a una extincién del contrato
velduntad del trabajador (59). Por lo tanto, si se extingue el contrato,
-amente e] empresario no podrd ejercer sobre el trabajador sus facultades
iomadoras, puesto que «el ejercicio de la potestad disciplinaria del empleador
sosterioridad ala ruptura de 1a relaci6n laboral s6lo podrfa tener por finalidad
of @ quien se pretende sancionar» (60).

CLASIFICACION DE 1.AS FALTAS

La ausencia de una definicién de lo que debe entenderse por falta laboral se
1com la tipificaci6n exhaustiva de las particulares faltas, leves, graves y muy

CREMADES SANZ-PASTOR, B.M.:Lq sancién disciplinaria en la empresda, op.
¢it, pdg. 171, define la sancién disciplinaria como «aquella medida del empresario
dirigida 2l mantenimiento del orden productivo que, mediante previa tipificacion de
una norma laboral, supone la disminucidén de algin bien juridico del trabajador en
cuestitne,

FERNADEZ LOPEZ, M.F.:El poder disciplinario en la empresa, op. cit., p4g. 256.
Sabre el tema, PREDRAJAS MORENO, A.:La excedencia laboral ¥ funcionarial,
Ediit. Montecorvo, Madrid, 1983, pag. 305.

CREMADES SANZ-PASTOR, B.M.:La sancién disciplinaria en la empresa, Op.
it pdg. 139,
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graves, prevista en los articulos 102 a 104 del CGC. Asi, esa tipificacion permite
concretar qué incumplimientos constituyen en cada supuesto falta laboral (61).
Estas conductas consideradas como faltas laborales en el convenio ya aparecian
tipificadas en la OL, sino en los mismos términos, si de una forma andloga. Lo
anterior se puede constatar a partir de la relacién que ahora se detalla, en la que
las conductas infractoras, a efectos expositivos, aparecen agrupadas atendiendo
al deber o deberes laborales que vulneran (62).

1. Incumplimientes de 1a prestacién de trabajo

Suponen un incumplimiento del primero de los deberes del trabajador todas
aquellas conductas que representen una abstencidn total o parcial de la realizacién
de la prestacion debida, siempre y cuando no esté justificada. Entre las mismas
deben incluirse: a) las impuntualidades b} las ausencias y c) los abandonos del
puestode trabajo. Porestarazénnorequiere mayores explicaciones latipificacién
como faltas, de distinta entidad segiin importancia y repercusién, de las conductas
que a continuacidn se enumeran.

a) Impuntualidades

-E1CGC (art. 102.1) comienza por tipificar como falta leve hasta 3 faltas de
puntualidad en un mes sin motivo justificado, siempre y cuando el retraso no
supere los quince minutos. En términos similares la OL (art. 155.1) tipificaba
como falta leve de una a tres impuntualidades, si bien en este supuesto el retraso
deberia suponer hasta treinta minutos.

-Légicamente, serdn constitutivas de falra grave {(art.103.2) las impun-
tualidades que superen las tres en el mes, o que sin superar ese nimero excedan
de 15 minutes en cada una de ellas. Sin embargo, de un modo mas confuso, en la
OL (art.156.1) s6lo merecian el calificativo de faltas graves mds de tres
impuntualidades. No obstante, dado que en el precepto anterior se delimitaba la
falta atendiendo no sélo al nimero de impuntualidades sino también a la cuantia
del retraso (hasta 30 minutos), ha de entenderse que a pesar de que no alcanzasen
las tres al mes, si superaban tal retraso deberfan calificarse como graves.

-Por ltimo, merecerdn la consideracién de muy graves (art.104.3) més de
diez faltas de puntualidad, no justificadas, cometidas en el perfodo de tres meses,

o veinte durante seis meses. Por su parte la OL (art.157.1) aunque calificaba de
muy graves el mismo nimero de impuntualidades, éstas estaban referidas a
periodos mds amplios (seis meses y un afio).

Esta variacién en el periodode referenciadel cémputo de ias impuntualidades
10 parece tener una transcendencia que requiera especial consideracion. Afsi,
puede deberse, sin ir mis lejos, a las mismas razones de seguridad juridica

(61) En este sentido, no est4 de mds recordar que tal y como ha matizado el TCT en una
sentenciade 1, diciembre, 81 (Rep.7098) «no todo incumplimiento laboral constituye
sin m4s y en cualquier caso una falta sancionable». '

(62) Aunque conviene advertir que la mayor parte de estas faltas son susceptibles de
incluirse en diversos apartados. ‘
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indamentadoras de la existencia de unos plazos de prescripcién de las faltas, que
:comiendan que el trabajador no soporte durante plazos de tiempo muy largos
I riesgo de ser sancionado (63). En este sentido cabe alegar que el perfodo de
empo de un afio, que la OL tomaba en consideracién para computar las
npuntualidades, excedia del plazo largo de prescripcion (seis meses a partir de
L comisi6n de la falta) que entonces regulaba el art. 34 de la LRL, y en la

stualidad prevé el art. 60.2 ET (64). Sin que el tratarse de faltas continuadas
ueda alterar esta conclusién (65).

Una mayor reflexién puede merecer el hecho de que el CGC abandone el
riterio, seguido por la OL, de excluir de Ia apreciacién de reincidencia, deter-
unante de la mayor gravedad de una determinada infraccion, las faltas de
untualidad. Aunque ello poco parece tener que ver con un posible cambio
armativo, puesto que en otros convenios se ha mantenido esa excepcion (66).

Para abordar esta cuestién no esti de mds llamar la atenci6n sobre las

»3) CEBRIAN CARRILLO, A.: «La prescripeitn de las faltas laborales» en VV.AA -
Estudios sobre el despido disciplinario, op. cit., pig. 378, sefiala respecto de los
limites temporales que las normas sectoriaies imponen, dentro de los cuales se puede
proceder a acumular ias faltas a efectos de sanein.... «creemos que nunca se podria
establecer como lapso temporal de control, une que excediera de seis meses, no sélo
porlapropiadiccién del Estatuto sing por razones de seguridad juridica parz el propio
trabajadors. En este sentido TS 15, noviembre, 86 (Rep.6348),

) Aenque elo en todo caso depende de la interpretacién que se dé al mismo. Asi,
LOPEZ GANDIA,; J.: «Articulo cincuenta ¥ ocho.- Faltas y sanciones de trabajado-
res», en VV.AA L E! Estatuto de los Trabajadores. Comentarios a la Ley 8180, de 10
de marzo, Edit. Revista de Derecho Privado, Madrid, 1981, pég. 450, hace referencia
alas dos posibles interpretaciones doctrinales, en el sentido de que mientras un sector
considera que «a los seis meses prescribe siempre la falta aunque haya sido conocida
Poco antes por el empresario y no hayan transcurride diez, veinte o sesenta dias...es
decir el plazo de seis meses operaria de un modo absoluto», otro sector entiende «que
tos plazos se refieren a supuestos distintos actuando independientemente: el de seis
meses jugaria sélo parael caso de que 1a falta no llegue a conocimiento de la enipresa
antes de los seis meses, pero sies conocida antes de dicho plazo, comenzaria entonces,
desde su conocimiento, el plazo de prescripeion de diez, veinte o sesentadias, aunque
asf supere los seis mesess. .

15) En estos supuestos, el plazo de los seis meses desde la comisién de la falta se computa
& partir de la comisién de la dltima infraccién en todo caso. Sobre el tema,
GONZALEZ ORTEGA, S.: «Las faltas de asistencia y puntualidad al trabajo; su
preseripeién y la aplicacién del principio non bis in idemw, cit., pég. 247; TCT 4,
febrero, 82 (Rep. 602) «la prescripcidn(en estos casos) se regula por un computo de
plazo especial en razén 2 que la gravedad de la falta depende de su reiteracién durante
un perfodo de tiempo normalmente superior al de su prescripciGn, de contemplarse
aisladamentes, CEBRIAN CARRILLO, A.: «Laprescripeitn de las faltas laborales»,

en VV.AA :Estudios sobre el despido disciplinario, op.cit., pAg. 376. Sobre el tema,
SsTS 6, octubre, 88 {Rep.7541) ¥ 22, julio, 90 (Rep.6041).

6) Porejemplo, art.49.12 CC parael sector de Harinas Panificables y Sémolas, Res. 12,
mayo, 88, BOE, 14, junio. Art. 36.2 CC n°105 CC para el sector de Conservas,
semniconservas y salazones de pescados ymariscos, Res.13, mayo, 88, BOE, 14, junio.
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especialidades de las faltas continuadas, respecto de las cuales el empresario tiene
dos opciones a la hora de sancionar: a) esperar a que se cometan el n.ﬁrf}e'ro de
faltas determinantes de sancién més grave, sin que la prescripcién limite esta
posibilidad puesto que las faltas continuadas no comienzan a contar sino a pattir
del momento en que sc comete la tiltima falta, o b) ir sancionando a medida que
el nimero de. incumplimientos adquieren entidad suficiente para merecer una
sancién, aunque leve. Esta segunda opci6n no impedird que esas faltas sean
tenidas en cuenta para agravar sucesivos incumplimientos por el juego de la
reincidencia, salvo que las faltas de puntualidad estuvieran exch.nidas de la
apreciacién de reincidencia. En este segundo supuesto, dicha exclusién » supon-
dria que ¢l empresario, si sigue esta opcién, no podria imponer al trabajador la
sancién mds grave por impuntualidades reiteradas (salvo que esperase a que su
niimero determine la mayor gravedad de la falta, lo que a su vez tiene el
inconveniente de que cabe que ese niimero no llegue a producirse y por tantq haya
impuntualidades constitutivas de falta laboral que queden impunes por el Juego
de la prescripcion) (67). En conclusidn, el CGC evita este «riesgo» al admlt}r Ia
reincidencia en faltas de puntualidad como criterio de agravacién de sucesivas
faltas (68).

b) Ausencias :

-Es considerada como falta leve, una falta de asistencia al trabajo de un dia
al mes si causa justificada, mientras que es grave faltar dos dia, y muy grave f_a]tar
mds de dos dias (art. 102.4, 103.4 y 104.4 CGC) [siguiendo el mismo criterio de
cuantificacién de las faltas contenido en la OL(art. 155 QL)].

-Aunque la falta de asistencia esté justificada si no se comunica con cuarenta
y ocho horas de antelacion, a nio ser que se acredite la imposibilidad de hacerlo,
serd constitutiva de una falta leve (art. 102.2 CGC). La razén iltima de }a
sancionabilidad de esta conducta estriba en que no debe mantenerse al empresario
en una persistente situacién de incertidumbre, como bien ha rei.terado _la juris-
prudencia (69). En la tipificacién de esta infraccién el convenio ha .51do més
rigurosos que la OL pues ésta exigia tnicamente que la antelacnér'l fuera
suficiente(art. 155.2). Por lo tanto ¢l convenio impone un mayor nivel de

{67} Sobre e] tema, GONZALEZ QRTEGA, S.: «Faltas de as‘isfencia y p'un_rua]idad_al
trabajo; su prescripeion; larepeticion de las faltas y el principio non bis in idemy, cit.,
pig. 247 y ss. ) o

(68) Sobre esta cuestién, DELGADO UCELAY, L.: «Faltas repetidas e mljusu_ﬁcadas _de
asistencia al trabajo», en VV.AA.:Estudios sobre el despido disciplinario, op. cit,,
pag. 121 y ss al distinguir entre reiteracidn y repeticién ‘seﬁala que se sanciona la
persistencia en el incumplimiento no solamente Ia repeticién de las faltas cometidas
consideradas independientemente en cada momento, CEBRIAN CARRILLO, A
«La prescripcifn de las faltas laborales», cit., pig. 377. TS 28, octui?re, 81 _(ch. 6209)
sefiala, no es obsticulo para despedir que las faltas de puntualidad alsladame.nte
consideradas hayan sido previamente corregidas o se hayan producido advertencias,
avisos 0 amonestaciones».

(69} Por ejemplo: TCT 30, diciembre, 82, (Rep.7984).
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concrecion, reduce el margen de discrecionalidad empresarial, y proporciona de
esa forma una mayor seguridad para el trabajador que puede ser sancionado,

c} Abandonos

También en términos similares a Ja OL (art. 155.3) se considera falta leve ¢l
abandono del centro o del puesto de trabajo sin causa o motivo justificado. Si
dicho abandono fuera perjudicial para el desarrollo de Ia actividad productiva de
laempresa o causa de dafios o accidentes a sus compafieros de trabajo, podr4 ser
considerado como grave, o muy grave, dependiendo también del puesto de res-
ponsabilidad del trabajador infractor (art.102.3 CGC). Pese a que el convenio
omite una definicién de lo que debe entenderse en estos supuestos por abandono,
st formulacién aislada e independiente de las ausencias al trabajo parece indicar
que el mismo se produce cuando el trabajador haya asistido al trabajo pero se
ausente de su puesto durante la jornada. Incluso se considerard que hay abandono
i1 una vez finalizada ésta, cuando deba producirse relevo por un compaiiero, ¢l
‘rabajador deja su puesto antes de que se haya presentado aquél, o antes de que
se provea de un sustituto. En ambos Supuestos, no es necesario que el trabajador
T1aya abandonado el centro de trabajo, basta que no se encuentre en su puesto.

En términos m4s estrictos por abandono deberfa entenderse toda acto

inilateral del trabajador, constitutivo de incumplimiento, a través del cual se
:xtingue el contrato de trabajo; tanto la extinci6n antes de tiempo y sin causa
ustificada del contrato de trabajo como la extincién del contrato definitivo
ncumpliendo la obligacion de preaviso (70). Més aiin, como bien ha aclarado 1a
urisprudencia, «serd necesario que el trabajador desaparezca del centro de
rabajo y mantenga una ausencia por tiempo suficiente, en orden a que pueda
ntenderse que no piensa reanudar el cumplimiento de sus prestaciones». De no
‘umplirse estos requisitos la ausencia del trabajador «no puede ser tenjda como
tbandono en cuanto no evidencia una voluntad de permanencia» (71).

En vista de 1o anterior, el supuesto tipificado, primero en Ja OL y, ahora en
1CGC, deberifacalificarse més COmo ena ausencia, una vez iniciada la prestacién
le trabajo, injustificada, que como un abandono propiamente. Ademds, el
ibandono propiamente dicho provocard la extincién del contrato pero per
‘oluntad del trabajador, lo cual impedir4 la imposicién de cualquier medida
-ancionadora de las que el CGC prevé para los supuestos tipificados como
bandona. Todo ello sin perjuicio de las indemnizaciones que el trabajador deba
1 empresario a tenor de los arts 1102 ¥ 1103 del Cc, como se desprende, por lo
lemds, del art. 81 de Ja Ley de Contrato de Trabajo,

' Desobediencia e indisciplina

ElI CGC delimita los supuestos de desobediencia del trabajador susceptibles
ie merecer una reaccién sancionadora a través de la formulacién de una serie de

70 MONTOYA MELGAR, A.: Derecho del Trabajo,
F1) TS 7, octubre, 86 (Rep. 5414),
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faltas constitutivas de una vulneracién de drdenes empresan‘ales.. €Xpresas o
tdcitas. Pero incluso, cabe advertir que dichas cond.uctas no se c1rcun§cnben
exclusivamente «al &mbito de las érdenes e instrucciones del empresario en el
ejercicio regular de sus funciones directivas». En zflgunos supuestos contradic'e;l,
mds bien, el principio de buena fe que debe presidir el desarrollo de Ia prestacién
io (72).
& trit\’:i s(c ti:)iﬁca como faitas leves {art. 102.10 y 1.2) permanccer en zonaslo
lugares distintos de aquéllos en que se realice su trabajo habitual sin causa que lo
justifique, o sin estar autorizado para ¢llo; encontrarse en el local de tral.)ago, sin
autorizacion, fueradelajornadalaboral; y usarel teléfono para asuntos particulares,
sin la debida antorizacién. La mayor parte de las cuales venfan contempladas, en
términos muy similares, en la OL (art. 155.6 y 14) (73). o
-En cambio, méds genéricamente se define como falta grave 1a desobediencia
a los superiores (74), tal y como también decfa la OI_, (art_. 156.8). Nq obsta.nte, _el
CGC (art. 103.6) matiza: «siempre que la orden no implique condicién vejatoria
para el trabajador o entrafie riesgo para la vida o salud tanto de €] como de OLros
trabajadores», en consonancia con el art. 34.3 CGC que establece que el gmpres;sn;
deberd guardar la consideracidn debida a la dignidad _hu.mana del l.l'al_?z:l.]a.dcnt.de
matizacion, que afiade el convenio, supone el reconocimiento y delimitacién de un
supuesto particular de «ius resistentiae».(75) que 1a OL no contemnplaba.

(72) PALOMEQUE LOPEZ, M.C.: «La indisciplina y desc')bedicncia en el trabajo», en
VV.AA: Estudios sobre el despido disciplinario, op. cit., pdg. 142y §8. o
{73) Por ejemplo, considera falta leve tras!adarse_de una a otra c_‘]e_pend_enc_lf'c_l dela scaj?:;
fabrica, o talleres y oficinas, sin que las necesidades flel servicio lo justi 1quen{ =
que se traten de representantes sindicales en actuaciones propias y usar el teléfono
articulares. ) )
4) Iéfi:tiuggfigo el art. 33 del Convenio establece que la «m_'denamén del g'a;)ajo c:;
facultad del empresario o personaen quien este delegue»...pqr ello «eI_trat?a;a or ei
obligado a cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regu :u"
de sus facultades directivas, debiendo ejecutar cuantos trabajos operaciones o acti-
vidades se le ordenen dentro del general cometido de su competencia profesuiina.l».
(75) Sobre i tema, TS, 25, abril, 91 (Rep.3387) que sefiala que cuando las Grdenes
impartidas por el empresario supongan un gjercicio no re'gular porparte dela e{r}nzp;esa
de sus facultades directivas (con quebranto de lo p‘rev?.mdo en %os arts. 5 cy 20.2ET)
elincumplimiento de las mismas no puede se constitutivo de un mcump.hrm-e:go ]?a&:e
y culpable. En el mismo sentido, RODRIGUEZ PINERO, M.: «Obediencia '(;‘ 1 Li
desobediencia justificada», RL n®2, 1988, pégs. lys,; PE.REZ'. DEL_RIO, 715/1 . ;,a :
reguelaridad det ejercicio del poder empresarial y la obediencia debida», emaé 1
borales, n° 8, 1986, pdg. 95 y ss. No obstante, su_:ele Apuniarse en Contra t;' a
efectividad de este derecho «la carencia de legitimacién del traba_]adt_yr para transd or-
marse en juez del propio derecho» sin posibilidad d(? controlarla 1egahdad_ de 1; or] ;,13}
FERNANDEZLOPEZ, M.E.:El poder disciplinarioenla empresa, op. i, p b%:d 193.
En el mismo sentido, PALOMEQUE LOPEZ, M.C.: «I:a mdlsmp}ma 0 des’o 1;;1&
ciaene! trabajo», op. cit., pag. 151, «salvosi concurren circunstancias de p_cl:gror;ls 6
e ilegalidad u otras andlogas que razonablemente justifiquen la negativa». 2
diciembre, 76 (Rep.5444) y 26, febrero, 887 (Rep.4286).
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;:i?if:; plc:; El:zlx via dell art 40 CG(; (77). No obstante, doctrinalmente se ha

ad qge ¢ g{:;):ﬁ:smtrf;to sancmn.:@ndor, ¥ en concreto el expediente disci-
na para averiguar

.sxm:iab%e corf el procedimiento de reclaliacié‘:ll i?lltiﬁzeq:: cl:ga]f;zh ::JZ’ mayer

recuencia se nflp.lantan en la negociacién colectiva» (78). maver

litaPese: a esa inicial generalid.ad en Ia formulacién de Ia desobediencia comg
'a grave, tanio en el convenip (art.103.14) como en Ia OL (art.156.12), se

a t;;ceros y da'ﬁos a la.empresa, serd considerada muy grave,
e erece el mismo calificativo de grave, utilizarpara usos Propios herramientas
- la empresa, tanto dentro como fuera de los locales de tra

. bajo, a no ser qu
! mo > los 1 \ € se
nie con la oportuna autonzacion, en idénticos términos que en Ia OE (art

3}) SEEIE:IS::;I:ECE‘E I(.:giE::, MFE(';' ﬁoélerdisa:u!inario enlaempresa,, op. cit. pég. 214
: Perjuicio del derecho que aiste  los trabajadores d, dir y

:)El::::e;ro‘s;;zn mclmnafl()!nes ante la autoridad administrativa o jmJi sdiccionzla;:r‘ri:;ey

1 presentarlas ante 1a empresa en ici s
representanies legales o jefes superio?es». I presten servicies a través de sus

(ar£.102.13 CC) 1a falta ocasional d impi
L i € aseo 0 limpieza
reclamaciones o quejas de sus compafieros, i peren
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quienes lo representen, la utilizacién de maquinaria, herramientas, aparatos,
instalaciones, o locales de trabajo, asi como el uso de maquinas dtiles o aparatos
propios en los trabajos ajenos» (art. 34.5 CGC).

-Por dltimo, si la desobediencia es continuada y persistente merecers el
calificativo de muy grave (art.104.2 CC), al igual que se sefialaba en la OL
(art.157.18} (80). En este caso, la formulaci6n genérica, constantemente utilizada
por el CGC, no se concreta con Ja tipificacién de panticulares conductas que
permitirfan concretar cudndo la desobediencia del trabajador adquiere entidad
suficiente para calificarse de persistente, y por tanto de muy grave. No obstante,
podria pensarse que la insistencia del trabajador en cometer cualquiera de las
conductas calificadas como desobediencias graves, e incluso leves, podria
merecer ese calificativo, lo que permite concretar, aunque sea de un modo
indirecto la formulacion inicial,

3. Disminucitn de! rendimiento y falta de diligencia

Enlamedidaenque «la productividad se halla indudablemente condicionada
por el grado de diligencia» (81), se han unificado bajo el mismo epigrafe las
conductas tipificadas en el CGC que constituyen una falta de dili gencia, y
aquéllas que especificamente suponen una disminucién del rendimiento:

a) Incumnplimiento de los deberes de diligencia.

El CGC omite definir que se debe entender por diligencia debida, cuestién
problemtica si se tiene en cuenta que «no siempre es un concepto cuantificable»
(82). Se limita el convenio, también en este supuesto, a tipificar particulares
conductas constitutivas de una transgresién de la diligencia debida. Pero no
siempre lo hace con el nivel de concrecidn suficiente como pararesolver, aunque
sea por via indirecta el alcance de ese deber de diligencia. Estos incumplimientos,
como se tendrd ocasion de constatar segnidamente, se pueden producir tanto en
el desempefio propiamente de la prestacién, como en la conservacién de las
instalaciones de la empresa.

-Asi, es falta leve 1a falta de atencién y diligencia debidas en el desarrollo del
trabajo encomendado, siempre y cuando no cause perjuicio de consideracién a la
empresa o a sus compafieros de trabajo. Si asi fuera, podrd ser considerada como
grave o muy grave {103.3 CGC). Se consideran igualmente leves los pequefios

(80) La OL. preferfa hacer referencia genérica a la insubordinacién, aunque esta formula-
cidn se concretaba con la matizacién contenida en el art. 156.8, segiin el cual 51 la
insubordinacién implicase quebranto manifiesto serfa considerada muy grave. Por
tiltimo si la desobediencia revestia una mayor gravedad y erapersistente era calificada
de muy grave,

(81) GARATE CASTRO, J.:E!l rendimiento en la prestacién de trabajo, op. cit., pig. 62,

(82) MONTOYA MELGAR, A.:«Direccién y control de la actividad laboral» en Co-
mentariosalas leyes laborales. El Estatuto de los Trabajadores., Tomo V, 1985, pig.
105, GARCTA MITROTA T- 4Ealtac ds dilinanain « dwanemeanifo o to leonon 4o
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desetﬁdos en la conservacion del material (art. 102.6 CGC, y en idénticos
términos art. 155.4 OL).

) '.ES Jalta grave 1a negligencia e imprudencia graves en el desarrollo de Jas
act:}fldades en.comf:ndadas(art. 102.5 CGC). En términos muy similares, Ia QL
haf:la referencia a la negligencia o desidia en el trabajo como falta grave si bien

coincidiendo con el art. 15621 OL).

-Porailtimo merecen 13 calificacién de muy graves laimprudencia temeraria
en e! dese_mpeﬁo del trabajo_encomendado o cuando ia forma de realizarlo
lmphc';ue Tiesgo de accidente o peligro grive de averia para las instalaciones o
maquinaria de la empresa (art.104.9 CGC y 157.25 OL) Especificamente 1a
emisidn por negligencia inexcusable de noticias informaciones falsag referentes
2 la Empresa (art, 104.14 CGCy157.21 oL).

b)lnc:umpli'miemo de los deberes de contribuir a la productividad,

-§e tipifica como falta leve distraer a los compaiieros durante e} fiempo de
ll'ab:‘.ijo (art 102.14). M4s especificamente, Ja QL tipificaba como falta provocar
la hilaridad de 1os compaiieros con la consecuente distraccién de los mismos
durante el trabajo (art.155.15). '

-Es falta grave 1a disminucién voluntaria y ocasional en el rendimiento (art,
193 _CGC). El art. 156.14 de 1a OL, aunque tipificaba como falta grave la
dleninucién voluntaria, suprimia el requisito de ocasional; omisién irrelevante si
3€ nene_en lc:uf:nltague al tipificar en el artfculo siguiente, punto 17, las faltas muy
raves inclufa Ia disminucion volugtari onti i
Hora 61 OO o o untana y continuada (§3), a igual que _hace

an relacidn con este incumnplimiento, el mismo CGC ha venido a resolver
:uestlopes tales como cufindo debe entenderse voluntaria |a disminucién del

COmMO justa cansa de despido»; sobre el tema, GARATE CASTRO. | < Elrendimiento
e la prestacién de trabajo, op, cit., pag.60 y ss.
+4) LaOL, por su parte se limitaba a definir distintas valoraciones del rendimiento, asf en

el art. 12 se definfael rendimiento normal como la cantidad de trabajo que un 0;;era.rio

realiza en una hora de actividad normal, entendiendo que Ia actividad normal (art. 10)

es la que desarrolly yn operario medio consciente de Su responsabilidad, con un

e§fucm0 constante y razenable, bajo una direccitn competente, sin excesiva fatiga
fisica o mental, ¥ sin el estimulo de upa TEMUNEIacitn ran inrantiin
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corresponda segiin la gravedad que revista, una segunda consecuencia cual es el
descuento proporcional en los salarios a que tenga derecho el trabajador. A esta
consecuencia se afiadird, por supuesto, la pérdida de los incentivos que para
mantener el rendimiento prevé el convenio colectivo (art. 66) (85). No aclara el
CGC, en cambio, cudndo ha de entenderse que esa disminucién es cotttinuada, a
diferencia de otros convenios en los que se precisa qué duracién ha de revestir Ia
conducta de bajo rendimiento para permitir 1a afirmacién de ser continuada (86).

Por dltimmo, para verificar si se ha producido ¢ no una disminucisn de
rendimiento voluntaria es necesario que el empresario lleve a cabo una serie de
controles, y para ello ¢l CGC ha impuesto, en el art. 49, unas reglas conforme a
las cuales deben verificarse (87).

4. Transgresién de la buena fe contractnal ¥ abuso de confianza

En principio, encajarian dentro de este apartado todas las conductas del
trabajador, relacionadas con la prestacién de trabajo, que merecieran el calificativo
de desleales, o fraudulentas. Esto es, todas aquellas conductas que pusieran en
peligro fa confianza del empresario en el comportamiento del trahajador (88).
Quizd poresta amplitud de supuestos de hecho posibles, es en este supuestodonde
el convenio ha sido més exbaustivo al tipificar manifestaciones especificas.

(83) Sobre el tema, HERAS BORRAS, M. de las: «El absentisma laboral: sus causas y
tratamiento juridico», RPS, n°136, 1982 pég.191, sefiala que «para combatir el
absentismo no sélo se precisan medidas coercitivas...» siendo «en el &mbito de 1a
negociacidn colectiva donde se pueden instrumentar las medidas m4s eficaces para
reducir e incluso eliminar el absentismon.

(86) GARATE CASTRO, I.: «La disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento
del trabajo normal o pactado», en VV.AA .: Estudios sobre el despido disciplinario, '
p.cit., pdg. 286, afirma que «tales situacione’s son corregibles a través de la oportuna
impugnacién judicial de la actuacién disciplinaria» de modoe que «la continuidad
constituye una cuestion de hecha a resolver por el juzgador en cada caso concreto, en
funcién de las circunstancias que en €] concutran»,

(87) «Laempresa podrd verificar, en cualquier momento el cumplimniento de los rendimien-
tos de la tabla, en su caso, aplicable, debiendo seguir, para ello, las siguientes reglas:
1* Al rrabajador que vaya a ser sometido a medicién se le comunicard previamente.
2* Los resultados de lamedicién de cada Jjomadadeberan ser firmados diariamente por
el trabajador y el empresario o personaque le represente, y, en caso de ne pativa de uno
de ellos, por dos testigos, i '

3* El perfodo de medicién minimo sers de una semana laboral, eomputéndose los
resultados por el valor medio alcanzado en el petiodo que se utilice.»

(88) RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ, F.: «Las exigencias de fa buena fe enel ET»
en VV.AA: Cuestiones actuales de Derecho del Trabajo en homenaje a Alonso Olea,
Madrid, 1990, Centro Publicaciones del Ministerio de T'rabajo, pag. 525y ss. IGLE-
SIAS CABEROQ, M.: «Trans gresidnde labuenafe coniractual», en VV.AA.: Estudios
sobre el despido disciplinario, pdg. 214 y s5.TS 31, enero, 91 (Rep. 203), define la
buena fe contractual «por la disposicién personal en orden a Iz realizacion del
contenido propio de las prestacinnes valuntariamanta assoaidon oot v 1 3
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-Es faita leve no comunicar ala Empresa cualquier variacién de su situacién
que tenga incidencia en lo laboral, como es el cambio de residencia habitual (art,
102.7 CC). En términos mas explicitos, la OL calificaba de grave {art. 156.3) no
comunicar con la puntualidad debida los cambios experimentados en la familia
que puedan afectar a ia cotizacién a la Seguridad Social. Conducta, &sta ultima,
actualmente encajable en la descrita en el art, 16 LI1S0S, que tipifica como falta
del trabajador, sancionable por la Administracién, en materia de Seguridad
Social...el incumplimiento de los deberes de informacidn,

-Es falta grave cualquier alteracién o falsificacién de datos personales o
laborales relativos al propio trabajador o a sus compafieros (art. 103.7); asf como
la simulacién de incapacidad laboral transitoria o accidente (art. 103.7 CGC),

Por su parte, 1a OL mientras que més especificamente (art. 156.1 0) tipificaba
como falta proporcionar informaci6n falsa a la Direccidn o a fos superiores en
refaci6n con el servicio o trabajo, salvo en el caso evidente de mala fe, en que se
considerard muy grave, y simular la presencia de otro trabajador, valiéndose de
su firma, ficha, o tarjeta de control (art. 156.9 OL); de una forma mas genérica
sancionaba la simulacién de situaciones de enfermedad (art, 156.6 OL), lo cual
no permite concluir que la OL fuera més precisa que el convenio, ni lo contrario.

También merecen el calificativo de grave, realizar sin el oportuno permiso,

trabajos particulares en la obra, o centrode trabajo(art. 103.9); proporcionardatos

reservados, o informacién de Ia obra o centro de trabajo o de la empresa, a
personas ajenas, sin la debida autorizacién para ello {art. 103.11) (89).

-Son consideradas muy graves, el fraude, deslealtad o el abuso de confianza
en el trabajo, gestién o actividad encomendados (90); y en particular, la compe-
tencia desleal (arts. 104.7 CGC ¥ 157.10 OL) {91}. También se consideran muy
graves hacer desaparecer, inutilizar, destrozar o causar desperfectos en cualquier
material herramienta miquinas instalaciones, edificios, aparatos, enseres, docu-
mentos, libros o vehiculos de [a empresa o centro de trabajo (art. 104.4) (92); Ia
revelacién a terceros de cualquier informacién de reserva obligada, cuando de
ello pueda derivarse un perjuicio sensible para la empresa (art. 104.6); la

(89) En términos similares, la OL sancionaba como falta grave el quebranto o violacion dei
secreto de reserva obligada sino se producen perjuicios parala ernpresa, {art. 156.16).

790) Enla OL se afiadfa: «quedan incluidos en este apartado el falsear datos para las obras
asistenciales ante la Empresa o el Jorado s tales falsedades tienen como finalidad
maliciosa el conseguir algiin beneficio (art. 157.3).

{91) Incurrird en competencia desleal el trabajador en situacién de excedencia que preste
sus servicios para otra empresa que se dedique a la misma actividad (art. 94.4.CGC),
dado que los deberes de lealtad o fidelidad no se alteran por la excedencia. Sobre el
ejercicio de la potestad disciplinaria frente a trabajadores con el contrato suspendido,
LOPEZ, J.: «La suspensién del contrato de trabajoen generat», en VV.AA : Estudios
de Derecho individual del trabajo en homenaje a Mario I.. Deveali, Edit. Heliasta,
Buenos Aires, 1979, pag. 513. VIDA SORIA, ). La suspensién del contrato de tra-
bajo, IEP, Madrid, 1963, pég. 68.

'92) En idénticos términos, art. 157.4 OL, si bien ésta no contemplaba el «hacer desapa-
FECED»,
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competenciadesleal {art.104.7): ¥ laemisién maliciosa de noticias o informacién
falsa referente a la empresa o centro de trabajo (art. 104.14) (93).

Son calificados, igualmente, como muy graves los actos desarrollados en el
centro de trabajo o fuera de €l con motivo u ocasion del trabajo encomendado que
puedan ser constitutivos de delito (art.104. 13); en particular el hurto y el robo
tanto a sus compafieros como a la empresa o a cualquier persona que se halle en
el centro de trabajo, o fuera del mismo durante el desarrollode suactividad laboral
(art.104.3). La OL distingufa entre los delitos de robo, hurto y estafa, cometidos
en la empresa o fuera de ella pero con ocasién del trabajo, de los cometidos fuera
de la empresa. Para estos tltimos supuestos exigia, como condicién previa a su
sancion, que hubiera recaido sentencia firme (art.157.3). E1 CGC, por su parte,
omite una referencia alanecesidad de sentencia. Noobstante, si se tiene en cuenta
que 10 que se sanciona es el dafio o perjuicio que se ocasiona a la confianza del
empresario, no parece fundamental acreditar el ilicito penal en que pudiera
fundarse Ia desconfianza (94). Otra cosaes que lasentencia seanecesaria para que
el empresario tenga conocimiento del ilicito (95), como efectivamente podria
ocurrir con los delitos cometidos fuera de la empresa.

Ademds, el CGC sélo tipifica como falta muy grave los actos delictivos
cometidos fuera de la empresa (art.104.13) cuando se realicen con ocasién o
motivo del trabajo, de donde se deduce que, 2 diferencia de lo que ocurria en Ia
OL, no parecen sancionable los actos delictivos del trabajador, ajenos al trabajo,
cometidos fuera de la empresa. Precisamente aquéllos para los que Ia OL exi gia
sentencia firme. No obstante, en estos Supuestos entraria en juego «la interpreta-
ci6n literal, a contrario,» del art, 45 ET, que prevé la suspensidn del contrato por
privacidn de libertad del trabajado iientras no exista sentencia condenatoria, lo
que ha llevado a deducir que «basta que exXista esta sentencia para que pueda
extinguirse el contrato» (96), con baseen quelaprivaciénde libertad ocasiona una
inasistencia al trabajo. :

5. Otros incomplimientos

Por iiltimo el CGC incluye una serie de conductas infractoras dificilmente
clasificables, tales son la embriaguez habitual o toxicomania, Y en general los

(93) En idénticos términos, la OL (art.157.9, 10y 21).

(94) Entre otras razones porgue «los resultados derivados de Ia conducta desleal o abusiva
carecen de transcendencia para valorar 1a conducta de su autor, tanto en los supuestos
de sustraccién de materiales o efectos como la apropiaci6n indebida ...pues no es Ia
esencia del incumplimiento el dafio causado, sino el quebranto de la buena fe
depositada y de la lealtad debida», IGLESIAS CABERO, M.: «Transgresion de la
buena fe contractual y abuso de confianza», en VV.AA.: Esmudios sobre el despido
disciplinario, op. cit., pdgs. 225 ¥ 235,

(953) TCT 15, marzo, 88 (Rep.2204).

{96) DELGADOUCELAY, L «Faltas repetidaseinjustificadas de asistencia al trabajos.op.
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asicion de subordinacion respecto del empresario; el deber de buena fe en una

wexyeccion comunitaria (97), en concreto, la exigencia del mantenimiento de la
mmonia derivada de la disciplina en el trabajo,
WEmbriaguez

) El CGC tnicamente Prevé laembriaguez como falta muy grave, Jjuntocon la

ete¥minada Tepercusion, aungue «la jurisprudencia anterior a la vigencia del
T.—.sibien timidarnente...,parecfa tomar en consideracién este requisitos (100).
-diferencia del convenio, enel listado de faltasde1a QL 1a embriaguez ocasional
aiién era considerada falta (leve)(art. 155.1 0)(101).No obstante, esta omisidn

¥y GARCIA NINET, I.: «Ofensas verbales y fisicas al CIMpresario o a otras personas
el en;orno empresarial», en VV.AA - Estudios sobre el despidp disciplinario, op.
«<it,, pig. 218,

8y STCT19, mayo, 81 (Rep.3356) y 14, diciembre, 82 (Rep.7304), sobre ]a habitualidad
€n la embriaguez,

9y A partirde 197] comienzaatipificarse expresamente en las OL Ig toxicomanfa come
falta equiparada a la embriaguez, Io que «pone de manifiesto Ta consideracién del
Yegislador acerca de |3 relevancia social y Jurfdica que este habito social ha venido
adquiriendo en los tltimos afios, asf como de su eventual repercusion en la relacisn
de trabajox, Sobre el tema, VALDEGQLIVAS GARCIA, Y - «Embriaguez habitual
gotgxicomanfa», en VV.AA. Estudips sobre el despido disciplinarip, op. cit., pag.

0% En este sentido, VALDEQOLIVAS GARCIA, Y. «Embriaguez habitual g toxico-
mania», op. cit., pdg. 307,

1) Sobre el temna, VALDEOLIVAS GARCIA, Y. ©p. cit., pig. 307,

LA Sm 'irmas lejos se manifestarfa €bmo un defecto de conducta que conculearia log

«linicas tipicas deJa depresién psicofisica Caracterdsticade la embriaguez» (TCT 24,
mayo, 79 Rep. 3443), segin VAL DEOLIVAS GARCIA, Y. op. cit., pag, 307,
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b) Incumplimiento de deberes de convivencia (103),

-Son faltas leves las faltas de respeto, de escasa consideracion, a sus compa-
fieros, ¢, incluso, a terceras personas ajenas a la empresz o centro de actividad,
siempre que ello se produzea con motivo u ocasi6n del trabajo (art, 103.9) (104):
las discusiones sobre asuntos extrafios al trabajo durante 13 Jjomada laboral. Si
tales discusiones produjesen graves escdndalos o alborotos podrén ser calificadas
cOmo muy graves {(art.103.13; Yy enignales términos art. 155.8. OL).

-Son faltas muy graves, los malos tratos de palabra v obra o faltas graves de

doctrinalmente, con base en que no son «conductas directamente infractoras del
contenido fundamental de Ia relacién laboral...» (106). En este sentido resulta
curioso que la formulacién del convenio omita Ia referencia a las notas de
gravedad y culpabilidad con que se define en el art. 54.2 ET. No obstante estas
notas han de mantenerse pese al silencio del convenio (107).

V. SANCIONES

1. Tipologia de sanciones

Por lo que se refiere a lag sanciones, como ya se ha apuntado, cabe apreciar
una modificacién mas sustancial en el CGC respecto de 1a OL. EJ Convenio,
ademds de suprimir como sanciones imputables las prohibidas expresamente por

{103) Sobre los deberes minimos de convivencia, TS 7, marzo, 80, DIEGUEZ CUERVO,
G.: Lecciones de Derecho del Trabajo, 2% edicién, Civitas, 1988, pdg.218.

(104) Esta conducta no aparecia tipificada como falta en la QL.

(105) GARCIA NINET, J.I.: «Ofensas verbales o fisicas al empresario o a otras personas
del entorno empresarials en VV.AA.: Estudios sobre ef despido disciplinario., op.
cit., pdg. 161 y ss, recogiendo doctrina del TS define log malos tratos como las
injurias, lesiones o agresiones inferidas sin que sea prictica la separacién entre
dichas conductas. :

(106} «...y porque €l derecho al honor Ya esté protegido en sede penal» GONI $EIN, J.:
«Ofensas verbales o fisicas al €mpresario 0 a otras personal del entorno empresa-
Hal», en VV.AA : Estudios sobre el despido disciplinario, y €l mismo autor, «Las
ofensas al honor y Ia repercusidn disciplinada de Jas proferidas fuera de la
empresa» RL, n°11, 19878, p4g.28 ¥ ss. FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: £} poder
disciplinario en la empresd, op.cit,, pig,224. MUNOZ, CAMPOS, J.; «Las ofensas
en el dmbito de la empresa como causa de despido, segiin la jurisprudenciax»,
Relaciones Laborales, n?2 1987, pdg.224

(1G7) En este sentido GARCIA NINET, I.L: «Ofensas verbales o fisicas al empresario o
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AET (108), omite otras que por el contrario si aparecen como tales en numerosos
omwenios, cuales son Ia inhabilitacién para el ascenso y lapérdida de categoria
wofiesional (109). Con esta omisi6n se evitan los problemas de licitud que dichas
amciones han venido planteando. En efecto, la utilizacién del poder empresarial
obme 1as condiciones de trabajo, por razones disciplinarias, suscita como primer
ntexrogante la legitimacién del convenio para asignarle una finalidad distinta a
a prevista legalmente (110). En este sentido, 12 doctrina ha apuntado que al ser
& categoria profesional por definicién un supuesto no colectivos, por ello, «no
:s probable que...el convenio tenga papel alguno que asumir, habiendo la ley
atervenido y vaciado el papel de la negociacién colectiva por exclusion» (111),
3n vista de lo cual, independientemente de que pueda ser aceptable una degra-
laex6n de categoria desde la interpretacién del ET (art.41) no es licito que se
egude por convenio colectivo. Esta interpretacién contribuye, ademis, adelimitar
A alcance de la autorizacion estatutaria para la fijaci6n convencional del cuadro
e sanciones. ’

Pese a todo lo dicho, también ha habido opiniones doctrinales y
arisprudenciales que defienden la legalidad de estas medidas con base en la
usawizacién que ef art.58 ET dirige a los convenios para fijar un cuadro de
sanciones. Por otra parte, no se puede negar que sin estar previstas expresamente
nel ET tampoco estdn prohibidas (112). Pero esta interpretacién, a su vez, corre
:dpeligrode suponerla «<legalizacién>, <legitimacién>de cualquiermedidaque
s£a tipificada» como sancidén en el convenio colectivo (113).

No obstante, por 1o que se refiere concretamente a la inhabilitacién para el
scenso como medida sancionadora, sin perjuicio de todas las dudas que su
‘egalidad efectivamente suscita, su omisi6n en el cuadro de sanciones podria
<acarrear» hasta un efecto «negativo» para el trabajador. A esta conclusién se
puede [legar si se tiene en cuenta que Ia conducta o conductas infractoras que haya
sodido cometer el trabajador, suelen repercutir, légicamente, en su historial
arofesional. Ese historial profesional, asu VE€Z, 5€ presenta como una circunstancia
Atemer en cuenta por laempresa. De hecho, puede condicionar en un sentido u otro
fa posibilidad del trabajador de ascender a una categoria profesional superior

{108} Sobre el tema, FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: EI poder disciplinario en lz empresa.
op. cit,, pdg.i21

{109) Cuya legalidad ha venido siendo cuestionada por lz doctrina, por ejemplo, CRUZ
VILLALON, J. y GARCIA MURCIA, 1.: «La regulacién de las condiciones de
trabajo en los convenios colectivos», cit., p4g.480.

{118) FERNANDEZ L.OPEZ, M.F.: El poder disciplinario en la empresa, op. cit., pig.
261.

(21) FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: E!I poder disciplinario en la empresa, op. cit., pig.
261,

(112) En este sentido, TS, 14, julio, 89 (Rep.5473).

{iE3) Encstesentido, FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: £{ poder disciplinario enla empresa,
op. cit., pdg. 230.
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(114}, Pero al mismo tiempo, este efecto, al no revestir cardcter sancionador no
habrd impedide que dichas conductas infractoras hayan sido debidamente san-
cionadas. De esta forma se convierte en una sancién indirecta (115), que al no
tener expresa y formalmente la consideraciones de tal en ningiin momento podria
ocasionar una transgresién del principio non bis in idem, aplicable también al
émbito de 1a disciplina empresarial (116).

En cualquier caso, a la vista del convenio, las dnicas sanciones posibles son,
por faltas leves, la amonestacién verbal o por escrito; por faltas graves la
suspensién de empleo y sueldo de 1 a 15 dias; ¥ por faltas muy graves Ia
suspension de empleo y sueldode 16 290 dias y eldespido disciplinario. De modo
que, salvo el caso de amonestacién (117), Ias medijdas sancionadoras conternpla-
das en el CGC aparecen previstas expresamente por ¢l ET (arts. 45 h, y 54),
reduciendo asf al mdximo las dudas acerca de su Iegalidad.

Por lo tanto, el CGC disminuye efectivamente el abanico de sanciones
posibles. De esta forma, se limita también el margen de eleccién empresarial de
lasancién adecuada para cadanivel de gravedad (asi, en el supuesto de faltas muy
graves el margen de decisién empresarial se reduce al mimero de dias que pucda
durar la suspensién). Pese a estas limitaciones, no cabe duda que el Convenio
ofrece, en fin, el cuadro de sanciones necesario vy suficiente segiin el art.58, sin el
cual es dificil imaginar la posibilidad de jercer la facultad sancionadora més alld
del supuesto del despido disciplinario.

2. Procedimiento sancionador

El CGC se limita a reproducir los requisitos previstos en el ET. Asi en su
art.105  exige la instruccién de expediente previamente a la imposicién de
sanciones por faltas graves y muy graves a los trabajadores que ostenten cargos
Tepresentativos en la Empresa; y la audiencia a los delegados sindicales, si los
hubiere, con cardcter previo a la imposicién de sanciones a los trabajadores
afiliados a un sindicato. En este punto Ia OL no ofrecia una regulacién del
procedimiento sancionador que difiera de la prevista en el convenio (118}). No

(114) An. 54.2 CGC.,

(115) Sobre el tema, FERNANDEZ LOPEZ, M.F.: El poder disciplinario en la empresa,
op.cit., pdg. 263, describe las sanciones indirectas «comolas consecuencias dafiosas
derivadas de la imposici6n de una sancién de otra naturalezas.

(116) Sobre el citado principio, $TS 17, octubre, 84 (Rep. 5287). Tambien, QUIROS
LOBO, J.M.: Los principios generales del Derecho en la doctrina laboral, Edit.
Aranzadi, Pamplona, 1984, pig.77. FERNANDEZ LOPEZ, ML.F.: Ei poder disci-
plinario en la empresa, op, cit., pdg. 290.

(117) Cuya licitud por via indirecta se podria fundamentar en la medida en que constituye
la manifestacién de una facultad empresarial, integrante del poder de direccién, de
hacer observaciones sobre el trabajo realizado. En este sentido, FERNANDEZ,
LOPEZ, MLF..E! poder disciplinario en la empresa, op. cit., pig. 252.

(118) Art.159 OL prevefa la necesaria instnsccidn del expediente disciplinario en la imposi-

wld_ a3l
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*bstante, a diferencia del convenio, la OL sf especificaba las reglas a que se debia
yustar la tramitacién del expediente disciplinario. ‘

En vista de lo anterior cabe cuestionarse la suficiencia del convenio para
sustituir a la OL en la regulacién del procedimiento sancionador. Para resolver
:sta cuestién baste recordar que en la actualidad la regulacién del régimen
Hisciplinario ha de partir de las previsiones contenidas en el ET, que es en suma
a norma a desarrollar. Asi, a tenor del art. 68 ET es suficiente la audiencia al
rabajador y a los representantes de los trabajadores, previa comunicacidn de los
wechos que se le imputan, para que el expediente se tenga por observado (119). Por
otanto, debe dudarse de Ja vigenciade la OL enla regulacién del procedimiento
sancionador en todo aquello que exceda de lo exigido por el ET (120).

Mucho menos complicado resulta comprobar como otras exigencias previs-
as en la OL, tales como la obligacién de dar cuenta al sindicato de todas las
-anciones impuestas a trabajadores por faltas graves o muy graves, asi como la
emisién trimestral a Ia Delegacion de trabajo correspondiente de las relacién de
‘altas y sanciones, no pueden mantenerse con base en la normativa vigente. En
2ste sentido, ésta linicamente exige la audiencia a los dele gados sindicales (si los
wbiera) en los términos del art. 10.3 LOLS, ¥ lacomunicacién a los representan-
wes de los trabajadores en la empresa de todas las sanciones impuestas por faltas
muy graves (art.64. ET),

3. Efectos de las sanciones

El CGC, utilizando idénticas expresiones que la OL, sefiala que la empresa
anotard en los expedientes laborales de sus trabajadores las sanciones que por
falta grave o muy grave se les impongan. Deberd anotarse también la reincidencia
zn faltas leves, en tanto determina la existencia de otra falta de mayor gravedad.
La QL. completaba la referencia a esta cuestion conuna previsidn de los supuestos
21 que procederia la cancelacién de las notas desfavorables {121). Sin embargo,
2sta previsién no aparece en el CGC. Esta omisién no tendria especial trans-

(119) Sobre los requisitos que debe observar un expediente disciplinario para ser consi-
derado tal, la misma jurisprudencia se ha ido flexibilizando, y asf mientras en un
primer momento completaba las exigencias normativas al sefialar como requisitos
minimos para que un expediente pueda ser calificado de contradictorio que en la
comunicacién al trabajador se concreten las hechos en los que los cargos se funfian,
con el fin de que aquél pueda contradecirlos formulando descargos y propqnledo
pruebas al respecto TS 30 septiembre 82, (Rep.5320), en ejernplos més recientes,
declara que «no es preciso que el expediente comprenda una especie de antejuicio
con fase de alegaciones, pruebas, y conclusioness (TS 16, marzo, 91, Rep.1664).

(120) TS, 14, marzo, 1950 (Rep.2081). .

(121) En este sentido, el art. 161 de 1a OL establecia que «la buena conducta y actuacion
del sancionado posterior a la falta cometida pueden preducir la anulacién de notas
desfavorables, bien como premio por actusciones meritorias o por otras causas que
se determinardn detafladamente en €l RRT».
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cendencia si no fuera porque en general los convenios han venido haciendo
referencia a Ia cancelacién de efectos negativos de la anotacién de sanciones. E
inctuso, de un modo m4s favorable para el trabajador, algunos convenios han
condicionado dicha cancelacién al mero transcurso del tiempo sin incurrir en
nuevos comportamientos infractores.

En cualquier caso, si se pone en relacién Ia eficacia de la anotacién de las
faltas sancionadas con la operatividad de la reincidencia, la duracisn de aquélla
dependeri de? plazo de tiempo a que ests limitada &sta (tres meses, seis meses).
Pero si se tiene en cuenta que la anotacién de las faltas puede producir otros
efectos, ademds de agravar conductas sucesivas -como por gjemplo entorpecer
posibles ascensos del trabajador (122)-, puede serm4s criticable que el convenio
haya omitido toda referencia a una posible redencién del trabajador. En efecto, 1a
imposibilidad de anular las notas desfavorables que puedan figurar en el expe-

dicnte del trabajador, supone que €ste soportara indefinidamente las consecuen-
cias de un hecho infractor.

VI. CONCLUSIONES

El CGC proporciona, efectivamente, el desarrollo normativo requerido en el
art. 58 del ET. En este sentido, ofrece, Jjunto a una especificacién de sanciones
posibles para cada nivel de gravedad, un listado de faltas suficientemente
exhaustive como para que el trabajador tenga una visién previa de qué conductas
pueden sersancionables, y no se vea sorprendido por la imposicién de una medida
sancionadora. Con ello se cumple las exigencias que impone la aplicacién del
principio de tipicidad en materia disciplinaria.

A pesar de que el ET parece limitar Ia demanda de un desarrollo normativo
2 esta graduacion de faltas y sanciones, el CGC completa la regulacion de esta
materia con una referencia al procedimiento sancionador. No obstante, en esta
referencia se limita a reproducir las exigencias estatutarias en Ja materia: razén
porta que bien se hubiera podido omitir, al igual que se ha hecho con la regulacién
de los plazos de prescripeion. Pero, una vez incluida, hubiese sido recomendable
unmayor desarrollo de la regulacién de algunos aspectos relativos ala aplicacién
delas sanciones, tales sonporejemplo lasreglas que hade seguirun procedimiento
sancionador, su duracién, 1a necesidad o no de nombrar un instructor ¥y secretario.
En cualquier caso, las deficiencias del Convenio se suplen con la aportacién
jurispradencial en la materia (123).

Decia el AMIC que, el contenido del Convenio General de la Construccién,

(122) Locual puede tener lugar si se tiene en cuenta que el art. 54 CGC establece que, para
ascender, se podrén tomar en consideracitn entre otras circunstancias el historial
profesional del trabajador.

(123) Sobre el tema, SALA FRANCO, T. y ALBIOL MONTESINOS, I.: Derecho Sin-

dical. Tirant In Rlanch Valaaal. 4000+ aee
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erd aquél que resulte suficiente para lograr la finalidad sustitutiva de la
fde_nanza ror lo que comprenderd aquellos aspectos que complementen o
=cisen el marco normativo general, en funcién de las peculiares caracteristicas
} sector @e la construccién...» (art.21.4). A la vista de todo lo expuesto, el
avenio ha cumplido esa funcion, al menos en lo que se refiere a faltas y
Aciones. Ademds, ha realizado este cometido sin reproducir exactamente la
g‘Ia.mentacién del régimen disciplinario contenida en la OL. De hecho, existen
usiones, tanto en la formulacién y posible concrecién de faltas, como en la
zulacién dz 1a potestad premial, que ponen de manifiesto que la regulacién del
na responde, ademds, a esa necesaria adecuacién a la legislacion vigente,
Con todo, existen numerosas coincidencias, especialmente en la definicién
las conductas infractoras. Esta coincidencias se Justifican por el hecho de que
f_'orrnfllacién legal de los deberes vulnerados no ha carmbiado con la nueva
:1313{:16:1 estatutaria. Asi, no cabe apreciar un cambio sustancial entre el
atenido de Io que la OL denominaba Disciplina en los Centros de Trabajo
1._30 OL) (124) y las obligaciones especificas que el art. 34 del CGC establece
=3). Sinir més lejos, la misma definicién de obediencia en el trabajo contenida
elant. 33 el CGC se expresa en términos similares a los previstos en el art. 28
laOL (126). Segiin ambos preceptos, «el trabajador est4 obligado a cumplir las
ienf:s e instrucciones del empresario en el ejetcicio regular de sus facultades
2ctivas, debiendo ejecutar cuantos trabajos, operaciones o actividades se le
'lenf:n dentro del general cometido de su competencia profesional». La misma
lexién podiia hacerse respecto de la obligacién de discrecién profesional

~) «Siel traba:jador observa entorpecimiento para ejercer su trabajo, faltas o defectos
en el material, en los instrumentos o en las méquinas, estard obligado a dar cuenta
uunedla_tamente al empresario o a sus encargados o Fepresentantes.
El mabajader cuidard de las midquinas y ttiles que se le confien; los mantendrd en
perfef:to estado de conservacidn y serd responsable de los desperfectos, dafios o
deterioros que se produzean por su culpa.
Qued.a p_rohibido utilizar mdquinas herramientas o dtiles fuera de los centros de
;r::!;;]() [::; e_xgresa ai.:toﬁzacién de la empresa, que asi mismo serd necesaria para

ajador utilice herramien i i

comerJados tas 0 mdquinas de su propiedad en las labores

5} Punto 4,‘«]::.1 trabajador deberd dar cuentz inmediata a sus Jefes directos de los
entorpecimientos que observe en la realizacion de su trabajo, asi como de Ias faltas
0 defectos que advierta en los diiles, miquinas, herramientas o instalaciones
relacionadas con su cometido, que a su vez deberd mantener en estado de funciona-
MIERIO y utilizacién en lo que de &1 dependax.
Pumo 5. «Fuera de los centros de trabajo o de su jomada laboral, queda prohibida
salvo EXpresaautorizacién del empresario o de quienes lo representen, [a utilizacién
demiquinas, herramientas, aparatos, instalaciones o locales de trabajo, asi como el
usQ Eie méquinas, vtiles o aparatos propios en los trabajos encomendados».

-6) Decia el an, 28: «Todo trabajador est4 obligado a ejecutar cuantos trabajos y

operaciones lt.’, ordenen sus superiores, dentro de los generales cometidos propios de
Ia competencia profesional».
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prevista en el art. 32 de la OL, que recoge en términos también muy similares el
CGC. Asi, «como manifestacién de los deberes generales de colaboracién y
buena fe que rigen en la prestacién de trabajo, el trabajador estd obligado a
marntener los secretos relativos a la explotacién y negocios de la empresa»
(art.38). No obs-tante, la OL extendia esta obligacién tante durante la duracién
del contrato como una vez extinguido este, sibien en este dltimo supuesto dichos
secretos podrian ser utilizados en beneficio propio, aunque s6lo en cuanto ello
fuere exigencia justificada de su profesi6n habitual (en consenanciacon el art. 72
LCT), matizacién que omite el CGC.,

Portodoloexpuesto, no cabe duda que el CGC ha sustituido la regulacién que
en materia disciplinaria contenfa la OL. Es cierto que en algiin supuesto se ha
limitado a traslagar a su articulado la regulacidn prevista en la OL. Pero elio es
admisible si se tiene en cuenta que el contenido de la nommativa sectorial
sustituida, que ha sido «utilizado», mantiene actualidad. Lo anterior se justifica
si se advierte como, en otros aspectos de la regulacién sancionadora, ¢l CGC se
ha echo eco del desfase normativo y ha omitido cuatquier referencia al contenido
de Ia OL. En suma, no se puede olvidar que aunque las OO.LL mantienen su
vigencia como derecho dispositivo, ello es asi en tanto no contradigan lo
dispuesto en a normativa vigente (127).

(127) Eneste sentido, porejemplo, nocabe ninguna dudade que los plizos de impugnacién
de sanciones (diez dias hdbiles para las faltas graves y muy graves y entre quince y
dieciocho dfas hdbiles sila sancién es de despido) previstosen 12 OL, art. 159 3% han
de entenderse derogados porel plazo de veinte dias previstoenel art. 103 delaLPL
(RDL 52171990 de 27 de abril). Ademds, a partir del ET, todas las sanciones
impuestas {incluidas las sanciones por faltas leves) serdn siempre revisables por la
jurisdiccién competente.




