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Por Niels Petersen

Marco juridico general

Segun la nueva Constitucion suiza, adoptada eelbdl de 1999 por votacion
popular, Suiza es una Confederacion compuesta dar2énes (art. 1 de la
Constitucion) que gozan de cierta autonomia y ¢preen todas las competencias que
no corresponden a la Confederacion. Esta sélo pnésteenir en los ambitos que le
atribuye la propia Constitucién. En caso de cotdflentre una norma federal y una
norma cantonal, la primera prevalecera sobre largkgen tanto en cuanto ha sido
promulgada dentro de los limites de las competsrieterales. EI ordenamiento
juridico suizo se basa en el principio de la sepanade poderes. Las autoridades
suizas estan obligadas, ademas, a respetar lahdsreindamentales enunciados en
la Constitucion en el ejercicio de su poder (ebt.[@arrafo 2, de la Constitucion).

El 6rgano principal de legislacion es la Asambleddfal, que consta de dos camaras,
el Consejo Nacional, compuesto por 200 diputadegieds por votacion popular por
sufragio directo segun el sistema proporcional, ansejo de Estado, compuesto por
46 diputados de los cantones (art. 148-150 de ihsiocion). La Asamblea Federal
tiene la competencia de promulgar las leyes fedgfalrt. 163, parrafo 1, de la
Constitucion) por mayoria simple de las dos cam@s159, parrafo 2, de la
Constitucion), si bien, en ciertos &mbitos, loslaianos suizos tienen derecho a
participar directamente en la labor legislativa iraete referéndum obligatorio (art.
140 de la Constitucion) o referéndum facultative. (841 de la Constitucion). El

poder legislativo suizo debe respetar las normbdatecho internacional (art. 5,
parrafo 4, de la Constitucion). La competenciaidiedr o ratificar tratados
internacionales corresponde al Consejo Federalsgl en casos excepcionales,
debe someterlos a aprobacién por parte de la Asan@@dneral antes de su
ratificacion (art. 184, parrafo 2, de la Constituni En determinados ambitos,
también es necesaria la participacién popular leararocesos de aprobacién. En
cuanto a la posicion del derecho internacionalrdesi¢l ordenamiento juridico

interno, la jurisprudencia suiza reconoce ante wqwincipio de la primacia del
derecho internacional por encima de las leyes &eter

El Consejo Federal es el érgano ejecutivo supregrila €onfederacion (art. 174 de la
Constitucion) y sus miembros son elegidos por laidea Federal por mandatos de
cuatro afios (art. 175 de la Constitucién). El plexsie de la Confederacion también
es elegido por la Asamblea Federal por un mandatmdfio de entre los miembros
del Consejo Federal.

El ejercicio del poder judicial corresponde al Tnlal Federal (TF) y a los juzgados
de primera instancia cuya organizacion corresparide cantones. El tribunal federal
estad compuesto por 30 jueces elegidos por mandatssis afios cada uno y es el
organo judicial supremo en todos los ambitos, idolsitodos los asuntos
relacionados con el trabajo. En cuanto a los talesinferiores, la organizacion de la
jurisdiccioén difiere de un cantén a otro. La mithlos cantones ha creado sus



propios tribunales para hacerse cargo de los ctoslrelacionados con el Derecho
Laboral privado.

El Derecho Laboral en la Constitucion suiza

La competencia en cuanto a legislacion laborakespwnde basicamente a la
Confederacién y engloba la proteccion de los tedm@gs, las relaciones entre
empleadores y trabajadores, el servicio de coléoacia determinacion del ambito
de aplicaciéon de los convenios colectivos de t@fejt. 110, parrafo 1, de la
Constitucion). Ademas, es competencia de la Corded® legislar en materia de
seguros de desempleo (art. 114, parrafo 1, denatiacion) y de seguridad social.
Por ultimo, entra dentro del ambito de sus comp&snlegislar en materia de
Derecho Civil (art. 122, parrafo 1, Constitucido)que incluye la legislacion sobre el
contrato de trabajo.

La Constitucion suiza prohibe cualquier forma deedminacion (art. 8, parrafo 2, de
la Constitucion) y establece un tratamiento deladadentre hombres y mujeres en el
marco del trabajo, asi como la igualdad de safmida prestacion de trabajos de
igual valor (art. 8, parrafo 3, de la Constitucid@arantiza también la libre eleccion
de la profesion, el libre acceso a una actividashémica (art. 27, parrafo 2, de la
Constitucion) y la libre sindicacion (art. 28 dedanstitucion). La Constitucion
también repasa los objetivos sociales que no sgepuavocar directamente ante los
tribunales como derechos subjetivos pero que camgten, sin embargo, al poder
legislativo suizo. Entre dichos objetivos sociaegpueden citar el derecho de toda
persona capaz de trabajar a ejercer un trabajoratictones equitativas para asegurar
su mantenimiento y el derecho a que los nifios pubédaeficiarse de una formacién
adecuada (art. 41 de la Constitucion).

Enlaces a la Constitucion

Version francesahttp://www.admin.ch/ch/f/rs/c101.html

Version inglesahttp://www.swissemb.org/legal/html/contitution.html

Version alemanéhttp://www.admin.ch/ch/d/sr/c101.html

Version italianahttp://www.admin.ch/ch/i/rs/c101.html

Relaciones bilaterales con la Union Europea

Suiza ha firmado un acuerdo bilateral con la UitGnopea sobre la libre circulacién
de personas. Para entrar en vigor, dicho acuefa® alen ser ratificado por algunos
de los Estados Miembros de la UE. En virtud deaeserdo los ciudadanos de las
partes contratantes podran gozar de movilidad pimial entre los territorios de las
otras partes contratantes (arAduerdo bilateral sobre la libre circulacion de
personay, lo que incluye la eleccion de empleador, de empde profesion vy el libre
cambio del lugar de trabajo y la movilidad geografi



Acuerdos bilaterales entre Suiza y la Union Europea en Internet

Version franceséahttp://www.europa.admin.ch/ba/off/abkommen/f/indeml

Versién inglesahttp://www.europa.admin.ch/ba/off/abkommen/e/intéx)

Version alemanéaattp://www.europa.admin.ch/ba/offfabkommen/d/intiéxl

Version italianahttp://www.europa.admin.ch/ba/off/abkommen/i/indeml

Fuentes del Derecho Laboral

La principal fuente del Derecho Laboral es la lkegi®n federal. Ademas, las
ordenanzas federales, los convenios colectivos gdatratos tipo revisten una gran
importancia. Sin embargo, el Derecho Laboral ez&no esta codificado. Se puede
distinguir entre el Derecho Laboral privado, cugiesposiciones afectan al contrato de
trabajo, el Derecho Laboral publico, que imponemas minimas para la proteccion
de los trabajadores, y el Derecho Laboral colectl@ontrato de trabajo se rige por
los articulos 319 a 362 debdigo de obligacione@CO) que entré en vigor en 1911.
El derecho sobre el contrato de trabajo se rewiséienzudamente en 1971. La ley
mas importante relacionada con las disposicioneBelecho Laboral individual,
dimanantes del Derecho Publico, es la Ley feddeal,3 de marzo de 1964, sobre el
trabajo en la industria, la artesania y el comg(logy sobre el trabajo, LT), y junto a
ella, se pueden mencionar principalmente las sigesdeyes:

Trabajo en las empresas de transporte y de comaidicalLey federal, de 8 de
octubre de 1971, sobre el trabajo en las emprestaamsportes publicos (Ley sobre
la duracion del trabajo, LDT); Ley federal, de 28s#ptiembre de 1953, sobre la
navegacion maritima bajo bandera suiza.

Trabajo a domicilio Ley federal, de 20 de marzo de 1981, sobre lehjoaa
domicilio (Ley sobre el trabajo a domicilio, LtrD).

Formacion Ley federal de, 19 de abril de 1978, sobre ImBaridon profesional
(LFPY).

Otras Ley federal, de 6 de octubre de 1989, sobrereicse del empleo y el
arrendamiento de servicios (LSE); Ley federal, ddel@ marzo de 1995, sobre la
igualdad entre hombres y mujeres (Ley sobre ladguaa LEQ).

El Consejo Federal ha promulgado varias ordendabasales para completar y
resumir la labor legisladora de la Asamblea Fed&rate ellas figuran las siguientes:

Trabajo en la industria, la artesania y el comerddrdenanza, de 26 de noviembre
de 1975, relativa a la LT; Ordenanza 1, de 10 dgorda 2000, sobre la LT (OLT 1);
Ordenanza sobre la proteccidn de la maternidacer@aniza 2, de 10 de mayo de
2000, relativa ala LT (OLT 2); Ordenanza 3, ded@&gosto de 1993, relativa a la
LT (Higiene, OLT 3); Ordenanza 4, de 18 de agostd@B3, sobre la LT (OLT 4);
Ordenanza, de 25 de noviembre de 1996, sobrellisazaones de los especialistas
en seguridad en el trabajo.



Trabajo en las empresas de transporte y de comaidiscaOrdenanza, de 20 de
noviembre de 1956, sobre la navegacion maritimde@anza, de 19 de junio de
1995, sobre los choéferes (OTR 1); Ordenanza, deral/o de 1981, sobre la
duracion del trabajo y el descanso de los condestarofesionales de vehiculos
ligeros dedicados al transporte de personas yd®esale turismo pesados (OTR 2).

Trabajo a domicilio Ordenanza, de 20 de diciembre de 1982, sobralsjp a
domicilio (OtrD).

Formacion Ordenanza, de 7 de noviembre de 1979, sobrertaafidn profesional
(OFPr).

El Derecho Laboral colectivo se reglamenta medimsasiguientes disposiciones:

Convenios colectivosrticulos 356 a 358 del CO; Ley federal, de 28ajgiembre de
1956, que permite ampliar el ambito de aplicaciéincdnvenio colectivo de trabajo.

Conflictos colectivasLey federal, de 18 de junio de 1914, sobre &dj@en las
fabricas; Ley federal, de 12 de febrero de 194B8resta Oficina federal de
conciliacion en materia de conflictos colectivoseétrabajo; Reglamento de
ejecucion, de 2 de septiembre de 1949, sobre lddég Oficina federal de
conciliacion en materia de conflictos colectivosegétrabajo.

La firma de los convenios colectivos se lleva aocafitre empleadores o sus
asociaciones y las asociaciones de trabajadorezanglel rango de estatutos debido
a su naturaleza juridica. Algunas de sus dispomsitienen efecto normativo que, sin
embargo, tan soélo vinculan a las partes al convarlgctivo, al igual que cuando se
trata de asociaciones, a sus miembros. Sin emdasyempleadores cuyos
trabajadores son empleados por otro empresariouyhaitio a su vez al convenio
colectivo, podran también someterse a dicho convénpeticion de todas las partes
contratantes, el Consejo Federal, o la autoridatboal competente, podra ampliar el
ambito de aplicacion de un convenio colectivo aleagores y trabajadores que
pertenezcan al ramo econdmico o a la profesiérgadase refiere dicho convenio y
gue no estén vinculados al mismo, si se cumplecdadiciones de los articulos 2y 3
de laLey federal, de 28 de septiembre de 1956, sobaenfaliacion del ambito de
aplicacion del convenio colectivo de trabajo

Los contratos tipo son ordenanzas laborales cuyesfiproteger a los trabajadores en
las areas que no cubren los convenios colectivmsdigtados, bien por el Consejo
Federal, bien por los cantones, y establecen diaisabre la conclusion, el objeto y
el fin de distintos tipos de contratos de trabajb. 359, parrafo 1, del CO). Se aplican
directamente a las relaciones de trabajo regulaoladichos contratos, pero las partes
pueden derogarlos mediante un acuerdo individual3&0 del CO).

Enlaces a las leyes relacionadas con el Derecho Lab  oral

Se puede encontrar toda la legislacion federahserizmateria de trabajo en el sitio
web de la Confederacion suiza:

http://www.admin.ch/ch/f/rs/82.htnfVersion francesa)




http://www.admin.ch/ch/d/rs/82.htnfV/ersion alemana)

http://www.admin.ch/ch/i/rs/82.htnfWersidn italiana)

Contrato de trabajo

La duracién del contrato de trabajo se determirgipracuerdo entre las partes. Sera
ilimitada, salvo que las partes, o la propia nd¢zaadel trabajo, prevean una duracién
limitada del mismo. El contrato de duracion deteada se extingue al final del
periodo convenido salvo si se prorroga tacitamesiteembargo, un acuerdo de una
duracion determinada cuyo objetivo sea delimitaiciandiciones de despido

prescritas por la ley, no sera vélido. Por targcd :iecesario que dicho acuerdo se vea
justificado por razones objetivas.

Contratos de trabajo particulares

Contrato de aprendizajéel contrato de aprendizaje debe celebrarse poit@s$art.
344a, parrafo 1, del CO) y ser aprobado por la autdrictampetente (art. 20, parrafo
1, LFPr). Sera obligacion del maestro formar aéagiz de forma sistematica y
comprensible. Por su parte, este ultimo debera hades los esfuerzos necesarios
por alcanzar el objetivo del aprendizaje. El cdotde trabajo se extingue al vencer el
periodo de aprendizaje o una vez que el aprenga $siaperado el examen de fin de
aprendizaje. El despido durante el contrato deraizaje solo se podra argumentar
durante el periodo de prueba o por justos motiads 46 del CO).

Contrato de viajantes de comerctee entiende por viajante de comercio toda persona
gue negocia o concluye tratos de cualquier natzeisde nombre de un jefe de

empresa comercial (art. 347, parrafo 1, del COydBlrato de trabajo de los viajantes
de comercio debe celebrarse por escrito. El viajgoeda vinculado por las
condiciones impuestas por su empleador. El destgtiera responder a determinadas
condiciones particulares cuando la indemnizacidgrespondiente ascienda a , al
menos, una quinta parte del salario. En este taselacion de trabajo no se extingue
hasta el final del segundo mes después de laid@scis

Contrato de trabajo a domicilidJn contrato de trabajo a domicilio es aquel ea lqu
prestacion de la actividad se realiza en el domidel trabajador o en un local
elegido por él (art. 351 del CO). El trabajadodi@na obligacion de producir el
resultado de su trabajo en un plazo determinadae.8lacidon de trabajo es de
naturaleza continuada, el pago del salario sedeféarma periédica. En caso
contrario, el pago se realizara en el momento eati@ga del resultado (art. 263
péarrafo 1, del CO).

Periodo de prueba

Durante el periodo de prueba, el contrato de toapagde ser rescindido en un plazo
de siete dias (art. 3Bpparrafo 1, del CO). El periodo de prueba serandmes, si
bien podran preverse disposiciones diferentes medacuerdo por escrito, contrato
tipo de trabajo o convenio colectivo, sin que elquo de prueba supere los tres
meses (art. 335 parrafo 2, del CO).



Suspension del contrato de trabajo

El contrato de trabajo queda suspendido en cabkaalga o cierre patronal. Con la
suspension del contrato, las partes contratantegaquiberadas de las obligaciones
principales que se derivan del mismo, en particldawbligacion de realizar el trabajo
y, respectivamente, la obligacién de pagar el malat.os estatutos de los sindicatos
de los trabajadores prevén, sin embargo, que ®mlnds reciban una compensacion
de entre el 60 % y el 80% del salario ordinario.

Terminacion del contrato de trabajo

Un contrato de trabajo puede extinguirse por lggisntes razones:

despido de una de las partes,

acuerdo mutuo entre ambas partes,

vencimiento del plazo de tiempo convenido en el marco de un contrato de duracién
determinada, salvo si el contrato se prorroga tacitamente (art. 334 del CO),
fallecimiento del trabajador (art. 338, parrafo 1, del CO).

La rescisiéon por una de las partes es la causeiairde la terminacion de un
contrato de trabajo. Aunque no debe seguirse wegdnmiento particular, es preciso
justificarla por escrito a peticién de la otra pgurt. 335, parrafo 2, art. 337, parrafo
1,in finedel CO). La proteccion de los trabajadores coglttiespido es bastante
flexible. En este &mbito, el derecho suizo no edéarme al convenio 158 de la OIT
del cual Suiza no es parte.

Rescisién por iniciativa del empleador

En derecho suizo se distingue entre dos tipos sigidie El empleador puede
rescindir el contrato mediante despido ordinaqmomedio de una rescision
inmediata. El plazo establecido para el despidmarib varia segun la duracion del
servicio. Los plazos previstos por la ley puedeunliffcarse mediante acuerdo por
escrito, contrato tipo de trabajo o convenio colectpero nunca deben ser inferiores
a un mes, excepto durante el primer afio y siemyehgyan sido fijados mediante
convenio colectivo (art. 385parrafo 2, del CO). En caso de despido colecélo,
empleador podra rescindir los contratos de trabajon plazo de 30 dias (art. 835
del CO). El empleador tiene la obligacion de caias\d los representantes de los
trabajadores antes de proceder a un despido caggtasimismo, debera notificarlo
a la oficina cantonal del trabajo.

El despido no debe ser abusivo y el contrato ne detcindirse en un momento
inoportuno. Un despido motivado por razones petssr@apor el hecho de que el
trabajador ejerza derechos que le correspondem $&gonstitucion, especialmente

el derecho a la participacion en un sindicato arenomité de empresa, o que cumpla
un servicio obligatorio, sera un despido abusivo déspido colectivo que viole las
reglas relativas al procedimiento de consulta &erdién un despido abusivo (art.
336 del CO).

Sin embargo, un despido abusivo no sera considenaldoy el empleador sélo
debera pagar una indemnizacion que no podra suglearaporte correspondiente a



seis meses de salario del trabajador. S6lo sedamasa nula una rescision del
contrato realizada en un momento inoportuno. Un@#mse considerara justificada
toda rescision efectuada cuando el trabajadoraéneapacitado para trabajar por
motivo del cumplimiento de un servicio obligatonuma enfermedad, un servicio de
ayuda al extranjero o por embarazo (art.c33& CO).

El empleador puede rescindir el contrato de trabajoefecto inmediato, sin plazo de
despido, si dicha rescision inmediata se debeaneszjustas, por ejemplo,
circunstancias que, segun las reglas de buenadantinsoportable la continuacion
de las relaciones laborales. Una rescision inmedigustificada, sera no obstante
valida, si bien, la parte que haya rescindido urtrato de forma inmediata y sin
motivos justificados, tendra que indemnizar a fa parte.

Rescision por iniciativa del trabajador

El trabajador puede rescindir el contrato en losmais plazos que el empleador,
siempre y cuando dicha rescision no sea abusivase produzca en un momento
inoportuno. Un despido se produce en un momenimoitiono si el trabajador
rescinde el contrato cuando un superior que delr@emplazado por él cumple un
servicio obligatorio (art. 336 parrafo 1, del CO).

El trabajador puede rescindir el contrato con efeunediato por motivos justos (art.
337, parrafo 1, del CO) o en caso de insolvendiem@leador, cuando éste no puede
garantizar las obligaciones contractuales con otg@ trabajador con ciertas
garantias (art. 327del CO).

Un despido en un momento inoportuno sera considaeralb. Por el contrario, si el
despido es abusivo o si la rescision inmediateer@@raeduce por motivos justos, el
empleador tendra derecho a una indemnizacion3@@a, parrafo 1, art. 33¥,
péarrafo 1, del CO).

Horas de trabajo

El nimero méaximo de horas de trabajo por semada d8 horas para los
trabajadores del sector industrial, mientras quelee a 50 horas para el resto de los
trabajadores (art. 9 de la LT). Sin embargo, estaaion maxima de trabajo puede
prolongarse en ciertas condiciones a 4 horas nm&scbn compensacion en un plazo
determinado, bien, en casos excepcionales, sin@uosapion. El trabajador no puede
trabajar durante la noche salvo si se cumplenm&tadas condiciones (art. 10 de la
LT). El trabajo nocturno se permite en determinasbagores que regula la OLT 2, o
en caso de necesidad urgente (art. 27 de la OLd dgr imperativo técnico o
econdmico (art. 28 de la OLT 1).

Las empresas de transporte publico aplican unmegito diferente a sus

trabajadores. La jornada laboral no debe supealg &n circunstancias
excepcionales, las siete horas en un promedio déa®§art. 4, parrafo 1, LDT), de lo
gue resulta una media de 42 horas de trabajo sé#saka la mayor parte de los
sectores laborales, el nUmero de horas de trabastablece en un convenio

colectivo y la media se sitGa entre 40 y 42 hoeasasales. Sin embargo, hay sectores
en los que los interlocutores sociales no han nadomingun horario y como



consecuencia , superan con creces la media hatittualgunos sectores, se ha
introducido una duracion anual de trabajo para fienmas flexibilidad a los
empleadores. Como media, la cantidad de horasbajéren Suiza en 1999 alcanzé
las 41,8 horas semanales.

Cada persona en activo realizé una media de 4@ Boementarias al afio en 1998.
En el caso de las horas compensadas en efectisapleimento supuso un 25% tal y
como fija el articulo 324, parrafo 3, del CO. Sin embargo, un tercio de begas
suplementarias no fue compensado ni en tiempo dir@mo. (Fuentes: OIT,
Annuaire des Statistiques du Travalil, edicion 5@eBra, 2000; Oesch, Arbeitszeiten
in der Schweiz — eine Untersuchung der Entwickluni4 Branchen).

Vacaciones pagadas

El empleador debe conceder a los trabajadoresocsmtnanas de vacaciones al aio
como minimo, y al menos cinco semanas a los trdbega hasta la edad de 20 afios
(art. 32%, parrafo 1, del CO). Durante estas vacacionemmeleador debe continuar
pagando el salario, a menos que el trabajadoceealh trabajo remunerado por un
tercero durante sus vacaciones, sin tener en clomnitatereses legitimos del
empleador (art. 32Bdel CO). Ademas, cada trabajador tiene derechodiaude
vacaciones por semana, por regla general, el danfary 329, parrafo 1, del CO).
De forma excepcional, el empleador podra dar bbjealor dos medias jornadas de
vacaciones en lugar de un dia completo.

Proteccion de la maternidad y licencia de maternida  d

Las mujeres embarazadas y madres lactantes tienecho a trabajar de forma que ni
su salud ni la de sus hijos se ponga en peligraluracién de su jornada laboral no
excedera en ningun caso las 9 horas diarias. Qaretitbido el trabajo nocturno para
las mujeres embarazadas y para las parturienttes diasiséis semanas después del
parto. Si el empleador no puede ofrecerles un jwadzpuivalente conforme a estas
condiciones, las mujeres en cuestion tendran der@gercibir el 80% de su salario.

Las mujeres embarazadas podran dejar de asigtbaljo o ausentarse mediante
simple aviso. Esta prohibido que las parturientsajen durante las 8 semanas
posteriores al parto. La reincorporacion no eshpesiasta la decimosexta semana a
menos que la mujer dé su consentimiento (ag, B&rrafo 3, de la LT). Durante un
determinado periodo de tiempo después del partmlgesres tendran derecho a seguir
percibiendo su salario. La duracion de dicho peridelpende sobre todo de la
duracion de las relaciones laborales, pero, conminmoi de tres semanas (art. 824
del CO). A menudo dicha duracion sera queda detachai por los convenios
colectivos que, en su mayoria, incluyen disposesamas favorables para las
trabajadoras que las disposiciones juridicas. DEsgal cese de la remuneracion, las
mujeres quedan poco protegidas ya que en Suizaistere seguros de maternidad.

Salario en caso de incapacidad laboral

El trabajador incapacitado para trabajar por madiw@nfermedad o accidente o por
el cumplimiento de una funcién publica o de unagatgion legal, queda liberado de
su obligacién de prestacion. El empleador, sin egthae vera obligado, por un



determinado periodo, a seguir pagando el salativateajador. La duracion de dicho
depende de la relacion de trabajo, pero no dehiefeeior a tres semanas (art. 324
del CO).

Ademas, el trabajador tiene derecho a unos digaakeiones por motivos
personales, como un fallecimiento, una enfermedakeg un matrimonio de un
pariente cercano, el nacimiento de un hijo, o kgéda de un nuevo empleo (art.
329, parrafo 3, del CO). Con frecuencia, las candes especificas quedan
determinadas, por los convenios colectivos quedmrgpor lo general, entre uno y tres
dias de vacaciones para acontecimientos familpeesonales segun la naturaleza de
los mismos.

El empleador debe ademas conceder al trabajadkig laaedad de 30 afos, una
semana de permiso-juventud para que éste puedgarse a una actividad benévola
en favor de una organizacion social o cultural @28e, parrafo 1, del CO). Durante
dicho periodo el trabajador no tendra derecho eilpeningan tipo de salario (art.
32%, parrafo2, del CO).

Edad minima y proteccion de los trabajadores jovene s

Los jévenes no podran ser contratados hasta alcknedad minima de 15 afios (art.
30, parrafo 1, de la LT). Sin embargo, hay algumaspciones a este principio, a
saber, los jovenes de menos de quince afos puadb@par en el marco de
manifestaciones culturales, artisticas o deporivas publicidad. Pueden también
efectuar trabajos ligeros si tienen mas de 13 d&fo$os cantones en los que la
escolaridad obligatoria finaliza antes de los 1&saf) en determinadas circunstancias,
se podran autorizar otras derogaciones para jo\cene®s de 14 afos (art. 30,
parrafo 3, de la LT).

Los trabajadores hasta 19 afios cumplidos y losdpes hasta 20 afios cumplidos se
consideran jovenes trabajadores (art. 29, parrade 1a LT) y se ven protegidos por
ciertas disposiciones particulares que limitamabiéo de los trabajos que los mismos
pueden realizar. Los jovenes trabajadores no delmghearse en tareas que les
sometan a coacciones fisicas o0 psiquicas excasiaeas que supongan riesgos
elevados para su salud, ni realizar trabajos suioieos en galerias o minas (art. 47 de
la OLT 1). Hay mas restricciones para los trabajgglmenores de 18 y 16 afios
(véanse los articulos 48 y 49 de la OLT 1). El deso diario debe ser de 12 horas
como minimo. El trabajo nocturno y el trabajo doigahsolo estan permitidos en
ciertas condiciones restrictivas y para jovenesde de 16 afios (articulos 58 y 59 de
la OLT 1). Sélo los jovenes de mas de 16 afios paeaizar horas suplementarias
los dias laborables sin exceder el limite de hdeasabajo de la jornada (art. 57 de la
OLT 1).

Igualdad

La Constitucién suiza prohibe generalmente cuatdarena de discriminacion por
motivos de origen, raza, sexo, edad, idioma, sibnasocial, modo de vida,
convicciones religiosas, filosoficas y politicadiscapacidad fisica, mental o psiquica
de un individuo.



En el &mbito del trabajo, la prohibicion de disdriation por motivos de sexo goza
de una proteccién particular. La igualdad entre lv@®y mujeres también se enuncia
en el articulo 8, parrafo 3, de la Constituciérchai disposicion constitucional se
concreta en la Ley federal sobre igualdad entrebinesny mujeres, de 24 de marzo de
1995 (LEQ), en virtud de la cual queda prohibidalguier forma de discriminacién
(art. 3 de la LEQ), entendiéndose por discriminat¢a@lo comportamiento que,
basado en la pertenencia a uno u otro sexo, atente la dignidad de la persona en
su lugar de trabajo (art. 4 de la LEQ). Las medaaspiadas dirigidas a promover la
igualdad entre hombres y mujeres no seran consia&ei@mo una forma de
discriminacion (art. 3, parrafo 3, de la LEQ). i&stimas de una discriminacion que
atente contra el articulo 4 de la LEg tendrén derecpresentar un recurso ante un
tribunal o una autoridad administrativa (art. 3aleEg).

Toda persona esté discriminada en la rescisionagtato de trabajo podra aspirar a
una indemnizacién por parte del empleador (are fad_Eg). Si el despido se debe a
una reclamacioén por discriminacién, podra inclusolarse (art. 10 de la LEQ).

El salario

El poder legislativo en Suiza no ha fijado ningalago minimo, quedando
determinado, en la mayoria de los casos, por logecoos colectivos y los contratos
tipo de trabajo. Los salarios fijados de este nmsmig sin embargo, salarios minimos
gue las partes contratantes pueden derogar endal/trabajador (art. 3% parrafo

2, del CO). El pago del salario se debe realizéinal de cada mes salvo que el
convenio colectivo o el contrato tipo prevea urlaegnto diferente. El contrato
individual de trabajo puede también fijar plazosmartos (art. 323, parrafo 1, del
CO).

Una parte del salario del trabajador queda proteguhtra el embargo. La parte de las
rentas del trabajo indispensable para el trabajadarfamilia no puede ser
embargada (art. 93, parrafo 1, Ley federal sobpefaecucion de deudas y la quiebra,
LP). Sdlo se podran compensar las deudas del edaplean la parte embargable del
salario del trabajador, siempre y cuando dichadakeno se deriven de un dafio
causado intencionadamente (art. 388l CO). En caso de insolvencia del empleador,
las deudas del trabajador producidas por el cantfatrabajo tendran un rango
privilegiado a la hora de clasificar las deudasgsirantia (art. 219, parrafo 4, letra a,
del CO).

Los sindicatos de los trabajadores

Los sindicatos desempefian un papel fundamental\ddd econdmica, social y
politica de Suiza. Junto a la negociacion y ladime convenios colectivos, tratan de
participar en la labor legislativa por medio dedasulta y el logro de intereses de los
trabajadores ante los tribunales. Sin embargo,stdoquinta parte de los trabajadores
suizos estan sindicados. No existen disposici@uads relativas a la forma juridica

0 a la organizacion de los sindicatos. En la practa forma mas corriente es la
asociacion, pero a veces los sindicatos se coyestiten forma de sociedad
cooperativa. La libertad sindical queda garantizaateel articulo 28 de la

Constitucion federal, que no solo incluye la libdrtle asociacion para la defensa de
intereses, sino también la libertad de sindicarde abstenerse de ello. Dicha libertad



sindical queda protegida por la prohibicion denleusion en los convenios colectivos
de cualquier clausula que pretenda forzar a lodeadpres o a los trabajadores a
afiliarse a una asociacion contractuahion security clauseart. 35@ del CO). Sin
embargo, se admite una clausula de sumision cugtivabsea el de obligar a los
trabajadores a someterse al convenio colectivoestesidad de que se hagan
miembros de una asociacion contractual del misnahalsumision también puede
implicar la obligacion de pagar una contribuciohdsoia fijada por el convenio
colectivo.

La libertad sindical de los trabajadores debe esgpatada por los empleadores, y
gueda protegida por el articulo 336, parrafo 2alat del CO, que califica todo
despido motivado por razones relativas a la ppe@on de un trabajador en un
sindicato, como abusivo. Un despido de esta nazaadbligara al empleador a pagar
una indemnizacioén al trabajador.

Convenios colectivos

Los convenios colectivos se negocian y firman popleadores o asociaciones de
empleadores, por una parte, y asociaciones dgddaras por otra. Para ser parte de
un convenio colectivo, la asociacion de trabajasldebe gozar de personalidad
juridica. La ley no limita el derecho a la negomacy a la firma de convenios
colectivos, sin embargo, una asociacién de empieadm tiene la autoridad de
rechazar la negociacion de un convenio colectivowr asociacion de trabajadores,
si con ello pretende debilitar la posicion de lasmos.

Efectos de los convenios colectivos

En un convenio colectivo, se puede distinguir edtrgtipos de disposiciones. Por
una parte, las clausulas relativas a las condisidedrabajo, que son de efecto
normativo y vinculan a todos los empleadores ydj@dores que forman parte de una
asociacion contractual y a todos los que se haretwdonal convenio colectivo en
cuestiéon. El Consejo Federal, 0 en caso de conwatgativo limitado a nivel

cantonal, la autoridad cantonal competente coprabacion del Consejo Federal,
poseen la competencia, a peticién de todas lasspewhtratantes, de ampliar el efecto
normativo a todos los empleadores y trabajadoreggttenezcan al sector
econdémico que regula el convenio (arLely federal, del 28 de septiembre de 1956,
sobre la ampliacion del &mbito de aplicacion dehweenio colectivo de trabajo

Los efectos normativos del convenio colectivo treoaracter directo y obligatorio

(art. 357, parrafo 1, del CO). Las clausulas deantrato de trabajo individual
contrarias a las disposiciones del convenio calecon nulas y quedan reemplazadas
automaticamente por estas ultimas, salvo que @gdeidn en cuestion sea favorable
a los trabajadores (art. 357, parrafo 2, del CO).

Por otra parte, los convenios colectivos produaerbién efectos que sélo afectan a
las partes contratantes. Asi, las asociaciones&stion tienen la obligacion de
instaurar y mantener la paz industrial (art.88&l CO). Las partes deberan asegurar
gue todos sus miembros respeten las disposici@ie®avenio colectivo y adoptar,
llegado el caso, las medidas coercitivas necegaaia@sque se cumplan dichas
disposiciones. La obligacion de mantener la paastréal implica el deber de



abstenerse de cualquier medio de lucha relacioc@u#s asuntos reglamentados por
el convenio. Ademas, las partes contratantes aanerdnenudo otras disposiciones
contractuales como las clausulas que instituyeddsmwompensatorios, comités
comunes o laudos de arbitraje.

Vencimiento de los convenios colectivos

El convenio colectivo vence con su desapariciérando no se concluye por un
periodo determinado, cada parte puede denuncrarisdurrido un afio y mediante
aviso con seis meses de antelacion (artc3x&rafo 2, del CO). Este tipo de
denuncia tendra como consecuencia la extincionatalenio colectivo para todas las
partes contratantes. Con la extincion de un cooveriectivo, los efectos normativos
del mismo dejan de surtir efecto.

Representacion de los trabajadores en la empresa

Los trabajadores de empresas con al menos 5(adaies, tendran derecho a elegir
una representacion. Las elecciones se celebrgréticégdn de una quinta parte de los
trabajadores y seran generales, libres y seciata$( Ley sobre la participacion).
Con el fin de proteger a los representantes dedbajadores, queda prohibido que el
empresario pueda desfavorecer a los mismos en det@jercicio de su actividad de
representacion (art. 12, Ley sobre la participgcidn despido ocasionado por este
motivo sera considerado como abusivo (art. 336af@aeR, letra b, del CO). Ademas,
los representantes de los trabajadores puederegerenandato durante las horas de
trabajo (art. 13, Ley sobre la participacion). D@bgrimar la discrecion en cuanto a
los asuntos de empresa y a los asuntos persomales tlabajadores, ya que, durante
su mandato, el representante de los trabajaderedra conocimiento de hechos
relacionados con los mismos (art. 13, Ley sobpatticipacion).

La representacion de los trabajadores goza desiderechos de participacion. El
empleador debe informar a la misma de todos lastasuelacionados con su tarea de
representacion y, en particular, de las consecasgmg la evolucion de los asuntos
relacionados con el personal (art. 9, Ley sobpatécipacion). Ademas, podra
participar en las decisiones de la empresa reladesicon la seguridad en el trabajo,
la transferencia de empresa y los despidos cotec{art. 10, Ley sobre la
participacion). En tanto en cuanto la empresa spatiga de una representacion de
los trabajadores, estos derechos de participaei@m stribuidos a cada trabajador
(art. 4, Ley sobre participacion).

Solucién de conflictos

En cuanto a los procesos de solucion de conflietosrales, se puede distinguir entre
conflictos que competen al Derecho Laboral indigiduconflictos que competen al
Derecho Laboral colectivo.

Solucién de conflictos individuales
Para conflictos de caracter publico, queda ab&rtecurso ante las autoridades

cantonales administrativas. Pueden recurrir unsidecadministrativa, no solo los
empleadores y los trabajadores directamente afestacho también las asociaciones



de empleadores y de trabajadores, asi como cuajggrgona con intereses directos
(art. 58 de la LT). Ademas, la ejecucion de lapabgciones del derecho publico
relativas a las condiciones de trabajo ofrecidaspempleador puede ser invocada
ante los tribunales civiles como obligacion cortrat(art. 328, parrafo 2, art. 342,
péarrafo 2, del CO).

Los conflictos de caracter privado son competedeibos tribunales civiles. Por regla
general, los conflictos del Derecho Laboral cororétigioso inferior a 20.000 CHF
se someten a un proceso simple y rapido (art.(@#8afo 2, del CO). La mitad de los
cantones suizos han instituido tribunales especjzea conflictos relacionados con el
Derecho Laboral. Su particularidad es el reglamdetprocedimiento y la
composicion de los juzgados. Los procesos de dpelae realizan ante los tribunales
supremos cantonales salvo en el cantén de Ginebidedexiste una camara de
apelacion que se encarga del tema. Sin embargenadu existen clausulas
derogatorias en los contratos de trabajo indivieiiad en los convenios colectivos,
gue prevén un procedimiento de arbitraje en lugarrdprocedimiento ante los
tribunales estatales. Estas clausulas son validtéenéo en cuanto el arbitraje previsto
es conforme al Convenio sobre arbitraje de 27 deorde 1969.

Solucién de conflictos colectivos

Los conflictos colectivos se dividen en conflictiesderecho y conflictos de interés.
Los primeros incluyen todos los conflictos relativla ejecucion y la interpretacion
de acuerdos entre las dos partes. A este resgesimartes pueden elegir entre un
proceso arbitral o un proceso judicial. En camlais conflictos de interés nacen de la
negociacion de un nuevo acuerdo sin que una gmléess pueda invocar una
pretension juridica.

Para solucionar los conflictos colectivos se haado las instancias estatales de
conciliacién, en concreto, la oficina federal daaacion y las oficinas cantonales
permanentes de conciliacion. La primera esta extalal por el Departamento federal
de economia publica con la autorizacion del ConBefteral y a peticion de los
interesados (art. Ley federal sobre la Oficina federal de conciliatién materia de
conflictos en el trabajo La oficina federal sélo se ocupa de los cordBate interés.
En cambio, la competencia de las oficinas cantsrazemanentes de conciliacion se
amplia también a los conflictos de derecho. In&ren, bien de oficio, bien a peticion
de las autoridades, o de los interesados, endaiéalde conflictos colectivos a nivel
cantonal (art. 31, parrafolley sobre el trabajo en las fabridasi la conciliacién

ante la oficina de conciliacion fracasa, las paote=den encargar a la misma que
dicte una sentencia arbitral obligatoria. Dichogadimiento arbitral s6lo podra
efectuarse si todas las partes lo aceptan. Sinrgmkdas convenios colectivos prevén
a menudo el establecimiento de comités de conidihiax de laudos arbitrales
privados, en cuyo caso, la competencia de esttisigignes privadas prima sobre la
de las instancias estatales (art. 1, parrafe@federal sobre la Oficina federal de
conciliacion en materia de conflictos en el trahaga. 33,Ley sobre el trabajo en las
fabricas.



Huelgas y cierres patronales

El derecho a la huelga queda implicitamente garatd por el articulo 28, parrafo 1,
de la Constitucion suiza. Sin embargo, la huelgeeriste mayor importancia, ya que
la mayor parte de los conflictos colectivos se edgisin necesidad de recurrir a
medios de conflicto colectivo. Asi pues, en lossa@®, s6lo hubo 1,43 dias de huelga
por cada 1000 trabajadores como media anual (Fuiattebuch fir Arbeitsrecht

2000, p. 74). En cuanto al derecho a la huelgaxigie reglamento juridico que la
regule. El marco juridico de la huelga sélo questemininado por la jurisprudencia y
la doctrina.

Condiciones de la huelga

La huelga, como medio para resolver conflictosatoles, solo tiene una funcién
subsidiaria con respecto a la conciliacion. Paiotaima huelga solo se justifica si la
conciliacion no ha funcionado. Ademas, debe respeetabligacion de mantenimiento
de la paz industrial. Como la huelga es un mediejeieer presion sobre los
empleadores, con el fin de obtener mejores conubsiae trabajo, solo debe
realizarse para conseguir objetivos capaces deglamentados por medio de un
convenio colectivo. Las huelgas politicas, al igys las que pretenden poner en
practica pretensiones juridicas, son ilicitas.d3e motivo, también es necesario que
la huelga sea llevada a cabo por una organizacidrcapacidad de firmar convenios
colectivos. Por ultimo, la huelga debe respetaptogcipios del comportamiento
equitativo del conflicto colectivo, en particulat,de la proporcionalidad.

Algunos colectivos de trabajadores quedan excluigbslerecho a la huelga como
por ejemplo, los funcionarios del servicio publctos directivos.

Efectos de la huelga

Las huelgas licitas tienen como consecuencia guerilacipales obligaciones que se
derivan de los contratos de trabajo entre los histhas y el empleador quedan
suspendidas, incluida la obligacion del emplead@opabar los salarios. Una huelga
no es causa suficiente de rescision inmediata. Adeomna rescision cuyo objetivo
sea aniquilar la voluntad de huelga de los traloagsdsera calificada de abusiva.

En caso de huelga ilicita, el empleador tendraotiera rescindir el contrato de
trabajo con efecto inmediato. Ademas, podra saliciha indemnizacion de una
cuarta parte del salario mensual y, llegado el,dageparacion del dafio
suplementario (art. 387 parrafo 1, del CO). Los participantes en huelljeitas
pueden también ser objeto de una diligencia pédoato a los trabajadores
individuales, las asociaciones de trabajadoresrdedsponder a estas huelgas segun
las normas de responsabilidad de las asociaciones.

Cierre patronal

El cierre patronal es la contramedida de los endples a las huelgas. Se define
COmMo una separacion de varios trabajadores deljtrgtdel pago del salario con el
fin de establecer ciertas condiciones econémiaistoabajo. El cierre patronal puede
limitarse a determinados grupos de trabajadoresgjpmplo, Unicamente a los



huelguistas o no huelguistas, pero no debe dieginricamente a ciertas personas. Las
condiciones de licitud son basicamente las misraadas que se aplican a la huelga.
El cierre patronal debe ser conforme al princigdalproporcionalidad.

Al igual que la huelga, el cierre patronal tienenocefecto la suspension de las
obligaciones principales que se derivan de losratog de trabajo que, sin embargo,
no quedan rescindidos. Si el cierre patronal eitdliel empleador debera continuar
pagando el salario a los trabajadores e indemeiandr el dafio causado.
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