REGIMEN DE FALTAS Y SANCIONES

1. La potestad disciplinariay el concepto de falta laboral.

Art.58.1 ET. Los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las empresas
en virtud de incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y
sanciones que se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que

sea aplicable.

La potestad disciplinaria es un poder que el Estatuto de los Trabajadores otorga al
empresario 0 empresaria, en el marco de su poder de organizacion y direccion del

trabajo dentro de la empresa.

En cuanto a las faltas laborales, no hay una definicion expresa recogida en el Estatuto.
Podriamos definirlas como, acciones u omisiones que supongan una infraccion o
incumplimiento de los deberes laborales recogidos en el contrato y en el convenio
colectivo, ya se cometan de manera intencionada, o por negligencia o

desconocimiento.

El Estatuto tampoco define las conductas sancionables, solo determina la gravedad de
las faltas en tres tipos: leves, graves y muy graves. Por otra parte, el Estatuto se refiere a
dos tipos de sanciones: el despido disciplinario (articulo 54) y la suspension del contrato

de trabajo (articulo 45 h), aunque estas no son las Unicas sanciones.

Seran los Convenios Colectivos los encargados de desarrollar las previsiones del

Estatuto de los Trabajadores, concretando las faltas y sanciones aplicables en cada caso.

En este cuadro se recogen algunas de las faltas y sanciones mas habituales:

FALTAS SANCIONES
Inasistencias Amonestacion (faltas leves)
Impuntualidades Suspension de empleo y sueldo (faltas graves
0 muy graves dependiendo de la duracion de
Abandono del puesto de trabajo la suspension)
Desobediencia e indisciplina Traslado forzoso sin derecho a indemnizacion

Incumplimientos de medidas de seguridad e




higiene

Trasgresion de la buena fe contractual

Abuso de confianza

Disminucidn de rendimiento

Falta de diligencia

Embriaguez o toxicomania

Incumplimiento de los deberes de convivencia
Acoso sexual

Abuso de autoridad

Descuento proporcional de salarios
Limitaciones o prohibiciones de ascenso

El despido disciplinario (méaxima sancién para
faltas muy graves)

SANCIONES PROHIBIDAS

Multa de haber (cuando el empresario exige
conjuntamente  trabajo efectivo y la
satisfaccion de una cantidad de dinero por un
incumplimiento)

Minoracion del derecho de vacaciones o de
cualquier otro derecho de descanso del
trabajador.

Aqui podemos ver un ejemplo de como un Convenio Colectivo desarrolla el régimen de

faltas y sanciones.




TiTULO 1l
Régimen disciplinario

Articulo 60

Los trabajadaores podran ser sancionados por la Direccidn de las Empresas de acuerdo con la graduacidn de
las faltas y sanciones que se establecen en los articulos siguientes.

Articulo 61

Toda falta cometida por un trabajador se clasificard, atendiendo a su impartancia y trascendencia, en leve,
grave o muy grave,

Articulo 62 Faltas Leves
Se consideran faltas leves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo cuando exceda de quince minutos en
un mes.

2. El abandono del trabajo sin causa justificada, aldn cuando sea por breve tiempo. % como
consecuencia del mismo, se originase perjuicio grave a la empresa o fuese causa de accidente a sus
comparieros de trabajo, esta falta podra ser considerada como grave o muy grave, segln los casos.

3. Falta de aseo v limpieza personal cuando sea de tal indole que pueda afectar al proceso productivo
eimagen de la empresa.

4. Mo atender al pdblico con la correccidn v diligencia debidas.

5. Utilizar los medios de comunicacidn de la empresa para usos distintos para los que esté
hahilitado, incluido el correo electrdnico, asi como el empleo de teléfonos mdviles durante la jornada
laboral en contra de las instrucciones de la empresa.

Articulo 63 Faltas Graves ]
Se consideran como faltas graves las siguientes:

1. La suma de faltas de puntualidad en la asistencia al trabajo, cuando exceda de treinta minutos en
LR IMes.

2. Ausencia al trabajo sin la debida autorizacidn o causa justificada, de un dia al mes.

3. La desobediencia a las drdenes de |los superiores en cualquier materia de trabajo. Sioimplicase
guebranto manifiesto de la disciplina o de ella se derivase perjuicio para la empresa, podrd ser
considerada como falta muy grave.

4. Realizar, sin el oportuno permisa, trabajos particulares durante |a jornada laboral.

5. Facilitar la clave de acceso individual a otra persona, simular la identidad de otro utilizando su
clave v la creacidn de copias de ficheros sin la autorizacian de la empresa.

6. La reincidencia en falta lewe, aungue sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre v habiendo
mediado comunicacidn escrita.




Articulo 64 Faltas muy Graves
Se consideran como faltas muy graves |2 siquientes:

1. La ausencia al trabajo sin | debida autarizacion o causa justificada de mds de un dia al mes, NO PIERDAS

2. £ fraude, aceptacion de recompensas o favores de cualquier indole, deslealtad o abuso de N‘NGUN CUENTE
confianza en las gestiones encomendadas y el hurto o robo tanto a la empresa como a los
compafieros de trabajo o a cualquier otra persana dentro de las dependancias de la empresa o durante e i
el trahajo en cualquier atro lugar. Hacer negaciaciones de comercia o industria por cuenta propia o de § '. ¢ ' L“LJLLD
otra persang, venderse o cobrarse & 5f mismo, sin expres2 autorizacidn de |2 empresa. :

3. La simulacidn de enfermedad o accidents. '

4. Simular la presencia de otra trabajador, por culquier medio de los usuales para verificar la
presencia del trabajador en la empresa. )

. I PRUEBANOS
5. Falta notaria de respeta o cansideracidn al pdblico, ve4] JE 44
6. Hacer desaparecer, inutilizar o causar desperfectos en primeras materias, (tiles, herramigntas, GRAT'S
thaguinarias, aparatos, instalaciones, edificios, enseres v documentos de 2 empresa,

7. Violar &l secreto de la correspondencla 0 documentas reservadas de |4 emoresa o revelar 4 elementos extrafins 4 12 misma, datos de reserva
ohligada.

8. La continuaa y habitual falta de aseqy limpieza de tal indole que pueds afectar &l procesa productivo & imagen de 2 empresa,

9. Los malos tratos de palabra u obra, abusa de autoridad, falta de respeto v consideracion & los jefes o familiares, &sf como & los compafierns de
trabajoy &l piblico en general.

10. La embriaguez y dragodependencia manifestada en jornada lahoral y en su puesto de trabajo.

11, Prestacion de tarjeta de compra  persanas no autorizadas para su us, ast como |4 cesidn de los descuentos concedicos &l personal, en favar de
Otrs persongs.

12. Disminucién continuaday voluntariz en el rendimienta nomal de su trabajo siempre qu2 no esté motivada par derecha alguna reconacida por las
leyes,

13, Transgresion de |2 buena fe contractual, asf camo el abusa de confianza en el desempefio del trabajo,

14, No respetar, conocienda s medidzs 0 nomnas de sequridad, par negligencia, descuido o por voluntad propia, [as medidas de prateccidn
derfvaries del Plan de Prevencldn de Riesqos o impuestas par | empresa en evitacin de los mismos,

15. B incumplimiento o abandano de las normas v medidas establecidas par la Ley dz Prevencidn de Riesgos Laborales o las determinadas por el
Comvenio o por las empresas en desarrollo y aplicacidn de ésta, cuanda del mismo pueda derfvarse riesgo para la salud o la inteqridad fisica del
trahajador o de otros trabajadores.

imbito lzboral, que atente gravernente al respeto & |z intimidad y dignicad mediante la ofensa, verbal o fisica, de caricter

16. Toda conducta, en g
sexual 0 acosa mordl. Si la referida conducta 25 [zvada 4 cabo prevaliéndose de una posicidn jerdrovica, supandrd una circunstancia agravarte de
a2,

17. Latrasgresidn de |as normas de seguridad informética o el quebranto dz |a confidencialidad de los datos.

18, La raincidencia en falta grave, aungue sea de distinta naturaleza, siempre que se cometa dentro de los seis meses siguientes de haberse producido
la primera,



Articulo 65 Régimen de Sanciones
Carrasponde ala Direccidn dz la emprasa la facultad de impaner sanciones en |os términas de o estipulada en 2/ presente Canvenio,
La sancidn de las faltas [aves, graves y muy graves requerird comunicacin escrita al trabajador,
Articulo 66 Sanciones Maximas
Las sanciones maximas que podrén impanerse en cada casq, atendienda ala gravedad de la falta cometidda, serdn [as siguientes;
1.” Par Faltas Leves.
Amanastacion verbal, Amanastacidn por escrita, Suspension de emplea'y suelda hasta # dias,
2. For Faltas Graves,
Suspensidn de empleo y sueldo de tres a quince dias.,
3.” Por Faltas muy Craves,

Desde la suspension de emplen v sugldo de dieciséis a sesenta dias hasta la rescision del contrato de trabajo en los supuestos en gue la falta fuera
calificads en su grado mixima.

Como veis, el convenio enumera exhaustivamente las conductas que constituyen falta y
les adjudica un nivel de gravedad. Las sanciones aplicables deberan ser
proporcionales a la gravedad de la conducta, asi se establece un limite al tipo de

sancion que se podra aplicar dependiendo de lo grave que se considere la conducta.

Por tanto, si queremos saber por qué conductas podemos ser sancionadas y qué castigo
pueden acarrear, debemos acudir siempre al Convenio Colectivo vigente por el que se

rija nuestra empresa.

2. Limites al poder sancionador de la empresa.

A pesar de esta remision del Estatuto a los Convenios Colectivos, en la negociacion

colectiva se debera tener en cuenta una serie de indicaciones legales:

a) No nos pueden sancionar por conductas que no estén graduadas ni tipificadas
(recogidas) en la norma aplicable (como el Convenio). No obstante, es
necesario matizar este punto.

Muchos convenios incorporan el criterio de analogia, que permite sancionar

conductas no expresamente tipificadas, con el objetivo de dar respuesta a



posibles lagunas. Ahora bien, para que la empresa pueda sancionar una conducta
por analogia, este criterio debe estar recogido en el Convenio Colectivo.

b) Como hemos visto en el cuadro anterior, no se nos puede sancionar a través de
reducciones en la duracion de nuestras vacaciones, o aminorando nuestros
derechos de descanso.

c) Las sanciones por faltas graves y muy graves deberan sernos comunicadas por
escrito. Ademas esta comunicacion debe tener un contenido minimo consistente
en la fecha de imposicién de la sancion y los hechos que la motivan.

d) Ademaés, la empresa debera saber que cuenta con una limitacién temporal para
sancionar. Las infracciones prescribiran:

a. Alos 10 dias, si es leve
b. Alos 20 dias, si el grave

c. Alos 60 dias, si es muy grave

En todo caso, la valoracion de las faltas y sus correspondientes sanciones seran siempre

impugnables ante los drganos jurisdiccionales competentes.

3. Procedimiento para imponer una sancién

El procedimiento para imposicion de sanciones viene recogido generalmente en el
convenio colectivo. El Estatuto indica que la sancion de las faltas graves y muy graves
requerird comunicacion escrita al/la trabajador/a, haciendo constar la fecha y los
hechos que la motivan.

El Estatuto exige ademas que para las faltas muy graves se remita informacion a los
representantes de los/las trabajadores/as, delegados/as de personal y Comités de
Empresa. El incumplimiento de esta obligacién acarreara responsabilidades para el/la
empresario/a por la transgresion de los derechos de informacién de los y las
trabajadores y trabajadoras, sin embargo no afectara a la validez de la sancion ya

impuesta.

- :/Quién puede ejercer este poder disciplinario?

En el caso de una empresa unipersonal la facultad disciplinaria la ejercera el duefio o

propietario de la empresa. En empresas en las que la organizacién y direccion es



asumida por un 6rgano colegiado o un grupo de personas, estos seran los titulares del
poder disciplinario y sancionador.

Al mismo tiempo, esta facultad puede ser delegada en mandos intermedios como puede
ser el/la Responsable de Recursos Humanos.

Esto no supone un problema en empresas que tienen contratadas directamente a las
personas que trabajan para ella. Sin embargo, pueden surgir dudas cuando hablamos de
Empresas de Trabajo Temporal, que ceden trabajadores/as a otras para prestar un
servicio concreto. ¢Quién puede ejercer la potestad sancionadora en estos casos? ¢La
ETT o laempresa para la que prestamos el servicio?

En tales supuestos, el articulo 15.2 de la Ley por la que se regula las empresas de
trabajo temporal (ETT) establece que cuando la “empresa usuaria” considere que el/la
trabajador/a ha cometido alguna falta lo pondra en conocimiento de la ETT, con el
objetivo de que esta adopte las medidas sancionadoras correspondientes.

También pueden surgir dificultades en la identificacion del titular de las facultades
sancionadoras en los supuestos de empresas de subcontratacion de personal para
prestar servicios en otras empresas, mientras el/la trabajador/a de la empresa contratista
presta sus servicios en la empresa principal. En este caso no hay ninguna prevision
legal expresa que reconozca a la empresa principal, durante la vigencia de la contrata,
la posibilidad de compartir con la subcontrata las facultades sancionadoras respecto de
los/las trabajadores/as. Por tanto, el poder sancionador correspondera a la empresa
subcontratada, aunque nada impida que la principal denuncie ante ésta las posibles
faltas de los/as trabajadores/as.

4. Opciones del trabajador/a

Frente al poder disciplinario de la empresa, existe un derecho correlativo de los y las

trabajadores/as de recurrir la decision empresarial por la via judicial laboral.

El articulo 114 de la Ley reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS), trata el
procedimiento que ha de seguirse para impugnar la sancién puesta por la empresa. En
primer lugar, establece que el plazo para presentar la demanda dentro de los 20 dias

habiles siguientes al dia en que esta se produjo.



Es importante saber, que es a la empresa a la que le corresponde probar la realidad de

los hechos que se le imputan a la persona sancionada, y que no se admitiran otros

motivos diferentes a los alegados en su momento para imponer la sancién (art. 114.3

LRJS)

La sentencia resultante podra:

Confirmar la sancion, cuando se considere que los hechos han quedado
probados y que se ha cumplido con las formalidades exigidas para su
imposicion

Revocarla totalmente, cuando no haya sido probada la realidad de los hechos
imputados al trabajador o trabajadora, o éstos no sean constitutivos de falta,
condenando a la empresa a pagar los salarios que hubieran dejado de percibirse
durante el tiempo que duro la sancion.

Revocarla en parte, cuando la falta cometida no haya sido adecuadamente
calificada, pero los hechos constituyan infraccion de menor entidad segun las
normas alegadas por las partes

Declararla nula, si hubiese sido impuesta sin observar los requisitos de forma
establecidos por la ley, el convenio o el contrato. También sera declarada nula la
sancion que tengan como movil alguna de las causas de discriminacion prevista
en la Constitucién y en la ley, asi como la que suponga una violacion de

derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador o la trabajadora.



