TEMA 1.- EMPLEO Y MERCADO DE TRABAJO
1.- La politica de empleo
1.1. Caracteristicas

1.- Su creciente importancia en los ultimos tiempos. Se fomentan la politica de empleo por los paises. Los
Estado cada vez dan mas interés en el fomento de estas politicas de empleo, porque se han dado un nivel
desempleo alto.

2.— La interdisciplinariedad; interesa a muchas ramas del conocimiento se manifiesta en esas diferentes rar
en las diferentes administraciones que participan en su elaboracion y los diferentes elementos en los que s
basa y también en los diferentes sujetos o colectivos cuyo empleo es complicado.

1.2. Politica del mercado de Trabajo

Se utilizan como sin6bnimos pero no son lo mismo. Politica de empleo son medidas que adoptan los podere
publicos con la finalidad de crear y mantener puestos de trabajo, fomenta tanto el autoempleo como el trab:
por cuenta ajena.

La poliitica del mercado de trabajo es la intervencién de los poderes publicos dirigidos a mantenimiento del
trabajo por cuenta ajena.

1.3. Definicién

Se define como el conjunto de todas las medidas de los poderes publicos dirigida al pleno empleo y mejor
empleo. Esta definiciobn es amplia porque no se refiere sélo a estas actividades (de crear empleo) se adopt:
en una politica e inciden indirectamente en la creacién de empleo.

Hay unas definiciones amplias o restringidas aquellas medidas que adoptan los poderes publicos que incid
directamente en la creacion de empleo.

LEY 51/1980 DE 8/OCTUBRE

Conjunto de decisiones que tienen como finalidad esencial la consecucion el equilibrio a corto y medio y
largo plazo entre la oferta y demanda de trabajo, en sus aspectos cuanticos y cualificativos asi como la
proteccién de las situaciones de desempleo.

1.4.-Objetivos

« equilibrio entre la oferta y la demanda de trabajo

* proteger situaciones como el desempleo.

« Aumento de los puestos de trabajo

 Ajustar las cualificaciones profesionales de las personas que van a ocupar el puesto de trabajo. Par
ello habréa que formar a las personas.

» Transparencia del mercado de trabajo, rapidez en la informacién entre el empresario y los futuros
trabajadores.

* Prevision y prevencion de las situaciones de desempleo y centrarme en determinadas zonas y Secitc
de la poblaciéon que tienen mas dificultades que otros, para encontrar el puesto de trabajo.

« Facilitacion del acceso de trabajo de colectivos con dificultades para ello.



1.5.- Medidas
1.- Creacién de nuevos puestos de trabajo

2.— Ocupar a desempleados en determinados puestos de trabajo que ni la Administracién Publica ni las
empresas privadas ofrecen (contratan personas a través del INEM y recibe subvenciones)

3.— Fomento del Empleo (Autoempleo)

4.— Reparto de trabajo ( contrato de relevo, tiempo parcial, reduccion de jornada de trabajo, eliminacién de
horas extraordinarias)

5.- la flexibilizacién del mercado de trabajo (abaratar los despidos, es decir, la disminucién de las
indemnizaciones por despido). Hacer también la contratacién mas barata. RD 5/2001 de 3 de marzo.

6.— movilidad funcional y geografica de la fuerza determinada.

7.— mediacion institucional y del mercado de trabajo a través de las oficinas de empleo.

1.6.— ¢ Quién elabora las politicas de empleo?

La Administracién del Estado elabora la politica de empleo (149.1.7 CE), sin embargo la CCAA también
intervienen a través del articulo 148 CE de desarrollo econémico y financiero de la CCAA, y lo mismo ocurr
con las corporaciones locales, por el desarrollo econémico—financiero local.

Desde 1948 se inicia el desarrollo de una Politica de Empleo comunitaria a través del Consejo, la Comision
elaboran unas conclusiones conjuntas e intervienen diversos organismos que dan su opinion y el Consejo
Comision dan unas opciones a los paises que elaboran los planes que una vez elaboradas se devuelven al
Consejo y Comision para que las corrija. Hay unos cimientos para la politica de empleo comunitaria. Ahora
gue hay es un proceso de control y de observacion.

2. Fomento de empleo

Una medida que se adopta para conseguir unos determinados objetivos de la politica de empleo.

Clases de medidas de fomento de empleo:

1.- Uno de los criterios es el tipo de trabajo que se fomenta. (Durante los 90 se fomenta el contrato tempor:
pero lo que se conseguia era precarizar el trabajo; en el 97 se tiende sin embargo a la contratacién estable

modificando asi el articulo 17 del ET).

2.— El de los colectivos cuya contratacion se pretende (jévenes menores de 30; mayores de 45; el primer
empleo; minusvalidos. No siempre los colectivos son los mismos en los diferentes estados de nuestro entor

3.— El estimulo que se utiliza para crear empleo, que es lo que se le da al empresario o a la Administracion
para que cree empleo (bonificaciones, las subvenciones, cotizaciones a la SS; formacion gratuita, exencion
en determinados impuestos)

4.— Los sujetos que elaboran la politica de empleo, las administraciones de las cuales procede la politica de
empleo.

¢ Que ocurre con la CCAA de Asturias?



Lo que ha hecho es firmar el Pacto institucional por el empleo firmado por UGT y CCOQO, los sindicatos ma:
representativos.

El Gobierno de la Comunidad Asturiana y por la FADE (del 2000 al 2003). Se convocan puestos de trabajo
se conceden subvenciones. Financiado con 87000000 millones. Los ejes sobre los que se va a trabajar sor
cuatro:

* industria

» formacion

« empleo

 seguridad y salud en el trabajo

» Se fomenta principalmente la contratacion indefinida de menos de 30 afios, parados de larga duracién, di
mas de 45 afios y mujeres en profesion u oficio en los que se hayan subrepresentadas, minusvalidos y
personas con peligro o riesgo por exclusion social.

» También se subvenciona la conversién de empleo temporal en empleo indefinido (350000 ptas.), son
contrato de trabajo de mas de 45 afios, mujeres en profesién u oficios en los que se hayan subrepresent:
minusvalidos y personas con riesgo de exclusion social.

* Los Contratos formativos en indefinidos, los minusvalidos y mujeres en profesién y oficios
subrepresentados (100000 ptas. De subvencion)

« El contrato de trabajo indefinida a tiempo parcial.

» Otras medidas son el reparto de trabajo para la creacién de empleo sustituyendo las horas extras, reducc
del tiempo de trabajo en la jornada anual o semanal.

Acciones para adaptar las RRHH existentes para adaptarlo a los puestos de trabajo correspondiente.
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4 medidas que se recogen en el OJ y que fomentan el empleo.

1.- Regulacién del Contrato de trabajo indefinido para fomento del empleo.

Regulado en la Disposicién Adicional 12 del RD 5/2001 de 2 de marzo. Esta disposicion adicional hace
referencia a este contrato y tiene una regulacion parecida a otro contrato indefinido. Debe realizarse por
escrito y con un modelo oficial.

La diferencia entre un contrato de trabajo normal y este contrato, esta en la indemnizacién que se obtiene ¢
caso del despido objetivo que se declara improcedente, que sera 33 dias de salario por afio de servicio, col
total de 24 mensualidades (maximo) ya recogido en la reforma del 97. Lo que introduce nuevo el RD 5/200:
son los colectivos a los que se puede aplicar este contrato.

Son:

* jovenes entre 16 y 30 afios

 parados inscritos en el INEM al menos 6 meses
e mayor de 45 afios

» minusvalidos

* mujeres

Antes, los colectivos que pertenecian o reconocia la ley del 97 eran jovenes de 18 a 29 y parados que
estuvieran como minimo inscrito 1 afio en el INEM.



Este tipo de contrato de trabajo también puede utilizarse en una CONVERSION, es decir, pasar un contratc
temporal o uno formativo a contrato indefinido, siempre y cuando que afecten a una persona incluida en est
colectivos de los que se hablaron anteriormente.

Para evitar situaciones de fraude, hay limites entre los cuales encontramos el plazo de 6 meses para evitar
se despidan a trabajadores que se encontraban con un contrato de trabajo indefinido y que luego pase otra
a contratarse bajo la modalidad del contrato de trabajo indefinido para fomento de empleo. Tampoco podra

realizarse el despido colectivo. Pero en este caso, el plazo de 6 meses se rebaja a 3 meses, siempre y cua
los representantes de las dos partes estén de acuerdo.

2.— Trabajadores discapacitados.

Disposicion adicional 32 del RD 5/2001.

Debe existir contrato de trabajo indefinido para fomento de empleo. En la Ley 66/97 hay otras medidas
recogidas en la LISM ( Ley de Insercion del Minusvalido). La Ley de acompafiamiento para los presupuesto
del 98 modificé el articulo 38 de esa ley, que reconoce que los empresarios que en su empresa tengan una
plantilla mas de 50 trabajadores, debe de guardar un 2% de los puestos para los minusvalidos (para las
empresas publicas o privadas)

El Unico problema de esta ley es que no se aplica.

En la ley 30/98 de acomparfiamiento a los presupuestos del 99 se introducen medidas alternativas; en el ca
de que no cumple la ley 66/97.

1.- Celebracién de un contrato civil o mercantil de colaboracién productiva con un centro especial de emple
0 un trabajador autbnomo discapacitado.

2.— Realizar un contrato civil 0 mercantil para que se preste un servicio accesorio o auxiliar de la actividad
principal de la empresa.

3.— Desarrollo de actividades de patrocinio o donaciones.
3.— Rebaja de impuestos (que también afecta a los minusvalidos)

El Impuesto de Sociedades tiene una rebaja si el empresario contrata a un minusvalido. Articulo 36.b Ley d
Impuesto de Sociedades.

4.— Bonificaciones a cotizaciones sociales (Esquema del programa del fomento de empleo.)

Las bonificaciones funcionan en Contingencias Comunes y a la parte que le toca pagar al empresario.
Primero hay que hallar lo que debe pagar el empresario y de la cantidad resultante hay que aplicar la
bonificacion que esta recogida en el Programa nacional de Fomento de empleo y resultado sera lo que deb
aportar el empresario donde quedara recogido en el TC2.

BENEFICIARIOS: Aguellos a los que se puede aplicar las bonificaciones.

3.— Regulacién de la demanda interior de empleo y reparto de trabajo.

Medidas concretas en los que de una manera indirecta afectan a la demanda interior de empleo y reparto d
trabajo.



Mecanismos:

1.— Requlacion juridica de la vida activa.

Existen algunas normas que inciden sobre el comienzo y final de la vida activa (articulo 6 ET no se puede
contratar a nadie mayor de 16 afios ni menor de 65 afios, en algunos casos, ya que es la edad minima de
jubilacion).

La Disposicion Adicional 102 establecia unas medidas que tendian a evitar que personas de determinada e
siguieran trabajando. Son:

* Incapacitacion total para trabajar a los 69 afios, pero fue declarado inconstitucional, porque decia gt
atentaba al derecho de trabajar. Es eliminada.

« Posibilidad del Gobierno de fijar edades inferiores de capacitacion y extincion de la relacion laboral
en funcion de las posibilidades de la SS y del mercado de trabajo.

» Que la negociacion colectiva estableciese libremente las edades de jubilacion.

El RD 5/2001 ha derogado la Disposicion Adicional 102 del ET, con lo cual no se sabe aln si la edad de
jubilacion ahora mismo es materia de convenio colectivo.

2.— Reparto del empleo
Medidas:

» Reduccion del tiempo de trabajo: Articulo 35 ET, que hace referencia al maximo de horas extras que
se puedan realizar (80 horas anuales)

Articulo 34, 38, 37 ET que hacen referencia al tiempo de jornada, vacaciones y descanso, respectivamente

Prohibicion del pluriempleo, en principio no hay normas prohibitivas sobre este tema. En caso de la
Administracién publica si existe, recogida en la ley 53/84.

« Fomentar el trabajo a tiempo parcial, fomentar el contrato a tiempo parcial que ha sufrido una

modificacion por el RD 5/2001; siempre que la jornada esté por debajo de la jornada habitual sera
TIEMPO PARCIAL.

3.— Emigracién

Existen normas que protegen a las personas que se fueron pero que vuelven y que es una ley del 71 donde
recoja ayudas a los emigrantes y planes de emigracion programada.

4.— Formacién ocupacional y profesional en las empresas.
Hay que clasificar las diferentes modalidades de formacién ocupacional.
1.— Segun su ubicacién institucional:
« formacion reglada, impartida dentro del sistema Educativo.
» Formacion ocupacional, complemento a la formacion reglada y que se desarrolla mediante practicas

Cursos especiales.

Obijetivos de la formacion ocupacional:



« tratar de favorecer la insercién de personas en el mercado de trabajo.
 conseguir la readaptacién de determinados trabajadores cuya formacién ha quedado anticuada.
» Complementar la formacién que ya se tiene.
2.— Segun el momento en que se lleva a cabo:
» Formacion inicial; con caracter previo al inicio de la vida laboral
» Formacion continua: dirigido a trabajadores empleados y que poseen unos conocimientos
profesionales previos.

Objetivos de la formacion continua:

» Ampliar su formacién, complementarla
» Readaptarse a nuevas tecnologias.

Acciones formativas ocupacionales de ambito nacional desarrolladas por o con apoyo de los poderes public
1.— PLAN NACIONAL DE FORMACION E INSERCION PROFESIONAL (PLAN FIP)
Regulado en el RD 631/1993 de 3/mayo.

Objetivos; se organizan acciones de formacion profesional ocupacional dirigidas a trabajadores desemplea
para facilitar su insercidn o reinsercion en el mercado laboral.

Actividades que desarrolla; cursos de formacidn que pueden ser presenciales o a distancia y practicas en a
taller o empresas. Estos cursos son gratis y con derecho a beca.

¢, Quién lo gestiona?; el INEM. En las CCAA donde se han trasladado la gestién a otras entidades, seran es
entidades las que lo gestionarian.

Colaboradores; las organizaciones empresariales, las organizaciones sindicales y las entidades publicas y
privadas que se dediquen a la formacion y con los que se ha firmado un convenio.

¢ Quién lo financia? El INEM y el Fondo Social Europeo.
2.- PROGRAMA DE ESCUELA TALLER, CASAS DE OFICIO Y TALLERES DE EMPLEO.
La regulacién de la escuela taller y la casa de oficio se encuentra en la orden de 3 de agosto de 1994.

La de los talleres de empleo se encuentra en el RD de 22/febrero/1999 y la OM de 9/marzo/1999 que
desarrolla la anterior.

Los objetivos de la escuela taller y casa de oficio son la insercion de jovenes desempleados menores de 2&
afios y actividades formativas que se desarrolla primero en una etapa tedrica donde se puede conseguir un
beca del Plan FIP y la segunda etapa practica que se conjuga también con formacién que se denomina
Formacion en alternancia.

Duracion de la escuela taller y casas de oficio es maximo de 2 afios para las escuelas taller y para las casa
oficio, 1 ano.

Los promotores seran las entidades publicas y asociaciones y fundaciones sin &nimo de lucro, y estan
financiadas por subvenciones publicas.



Los talleres de empleo tienen su objetivo en completar el programa de escuela taller y casas de oficio, es
decir, extender la formacion en alternancia a desempleados menores de 25 afios que realizan obras y servi
de utilidad publica con nacimientos de empleo.

Los promotores son entidades publicas, o privadas sin animo de lucro.

La duraciéon es como minimo de 6 meses y como maximo de 1 afio.

La actividad que realizan es formacién en alternancia.

3.—- OFERTA FORMATIVA DE CONTRATOS PARA LA FORMACION.

Se encuentra regulada en la Orden 14/julio/1998; su objetivo es proporcionar una oferta de centros formativ
a aquellos empresarios que hayan contratado trabajadores en formacién y no hayan optado por impartir
directamente la formacion exigida para realizar esa actividad.

Esta formacioén la proporciona indistintamente centros de FP que dependan del INEM, Casas—Taller, Escue
de oficio, Centros de FP que dependan del Ministerio de Educacién, asociaciones empresariales o
asociaciones sindicales que estén acreditados y que sean creados por los agentes sociales, o también cen
privados acreditados.

La financiacioén; el coste alumno/hora lo fija el INEM y esta cantidad la tiene que pagar el empresario al
centro de formacién. El empresario puede deducir las cantidades que previamente lo habia pagado, la
cotizacion por formacion que tiene que realizar.

4.- ACUERDO NACIONAL DE FORMACION CONTINUA.

3° acuerdo nacional de formacién continua que se aprobd el 2/febrero/2001 firmado por asociaciones
empresariales y sindicatos que se complementa por el Acuerdo tripartito de formacion continua donde
interviene el Estado en materia de gestién, de 19/diciembre/2000.

Las actividades son planes de formacién de empresa que se pueden promover en empresas de mas de 10
trabajadores y con menos de 100, hay que agruparse para que se forma el Plan agrupado; también proporc
permisos individuales de formacién a trabajadores.

La financiacién es a través de la cuota de FP que se recauda con las cuotas de SS.

Antes, esto lo gestionaba el FORCEN, pero ahora es la Fundacion tripartita que incluye representacion del
Estado, sindicatos y asociaciones empresariales.

5.—- PROGRAMA NACIONAL DE FORMACION PROFESIONAL.

Vigente desde 1998 hasta 2002.

Los objetivos son que se pretende desarrollar un sistema integrado de informacién y orientacion profesiona
También garantizar la calidad, evaluacién y seguimiento de la formacién profesional. Programar oferta de
formacion a determinados colectivos con necesidades especificas.

19/03/01

TEMA 2: SELECCION Y COLOCACION DE TRABAJADORES.



2.1.— Medios de informacion en el mercado de trabajo.
Mecanismos que nos permiten conocer la Oferta y en su caso la Demanda de empleo.

Simples, serian el boca a boca, los anuncios en tablones en empresas, centros de formacion, escuelas de
negocio, universidades.

Complejas, serian Internet o el INEM

La primera fase para la colocacién para el puesto de trabajo seria el conocimiento de oferta y demanda.
2.2.1- Agencias de colocacién y servicios de empleo.

Las agencias u oficinas de colocacién se establecieron por iniciativa privada, pero en los afios 30 comenzé
restringirse su actuacion y aparecen agencias u oficinas de colocacion de caracter publico. Se restringen la
privadas porque sus Sservicios eran muy caros.

El convenio n°® 96 de la OIT ratificado en Espafia en 1971 hace referencia al establecimiento a que las
agencias privadas convivan con las agencias publicas y el otro es un monopolio publico de las agencias de

colocacion y las privadas tienen una regulacion restringida.

Este convenio fue revisado por el convenio 181 OIT de 1997 y en este convenio 181 se muestran partidario
la utilizacién de agencias de colocacién privadas y publicas.

La jurisprudencia del Tribunal Supremo de la Comunidad Europea dice que la actividad de intermediacion c
mercado de trabajo es de caracter econdémico y admite que convidan las agencias de colocacion privadas y
publicas.

En Espafia se funciond con el monopolio publico de agencias de colocacién hasta 1994 y esta prohibicion c
agencias de colocacion de caracter privado aparecian recogidas en diversas leyes.

La primera redaccion del ET de 1980 prohibia la actuacién de agencias de colocacion de caracter privado.

Con la reforma de 1994 se altera esta situacion y el articulo 16.2 del ET reconoce el derecho a crear agenc
de colocacion privadas pero que no tengan animo de lucro.

Requisitos que deben cumplir agencias de colocacion privadas.

« el servicio publico de empleo debe autorizar la existencia de la agencia concreta de que se trate.

« Deben coordinarse con el INEM en las condiciones que se establezcan en el convenio con el INEM.

» La remuneracion que recibe la agencia por parte del empresario y trabajador debe cubrir Gnicament
los gastos ocasionados por los servicios prestado.

« Deben garantizar el principio de igualdad en el acceso al empleo.

Este tema de agencias de colocacion sin fines lucrativos y servicios integrados para el empleo, se encuentr
regulado en el RD de 1995 735/1995 de 5/mayo.

Las agencias de colocacion pueden ser personas fisicas o juridicas y entre estas entidades de caracter put
0 privado.

Ejemplos; universidades, ayuntamientos, entidades, sindicatos.



2.2.2.— Servicios Integrados por el Empleo (SIPE)

Regulado en el RD 735/1995 de 5/mayo y lo desarrolla por una Orden de 10/octubre/1995.
Estos SIPE funcionan en el marco de los Planes de SIPE.

Se persigue la organizacion y articulacion de politicas activas de empleo.

Hay que suscribir un convenio con el INEM y llevan a cabo actuaciones de caracter personalizado con la
finalidad de acompariar al demandante de empleo desde el primer momento en el que se inicia el proceso |
buscar trabajo.

Requisitos que deben cumplir las entidades que quieren participar en los SIPE:

» Personalidad juridica y capacidad de obrar.
* Sin fines lucrativos
« Disponer de medios propios adecuados para llevar a cabo la actividad establecida en el convenio.

Acciones que se pueden llevar a cabo en el plan del SIPE.

 Entrevista ocupacional; entrevista personal en profundidad para conocer las aptitudes que tiene esa pers
y el perfil del demandante de empleo.

« Calificacion profesional, si trabaja a través de acciones dirigidas a comprobar la profesionalidad de los
demandantes de empleo para una ocupaciéon determinada.

« Plan personal de empleo, actuaciones individualizadas dirigidas a demandantes de empleo que carezcar
un proyecto personal y no tengan definidas las acciones a realizar para mejorar sus posibilidades de emf

« Informacion profesional para el empleo; dar a conocer al demandante de empleo los requisitos que debe
cumplir para entrar en el mercado de trabajo y opciones disponibles.

 Desarrollo de los aspectos personales para la ocupacion; actuaciones dirigidas a demandantes de emple
gue tengan especial dificultad para integrarse en el mercado laboral debido a barreras personales.

» Blsqueda activa de empleo; técnicas que facilitan el proceso de busqueda de empleo.

» Programas mixtos de empleo y de FP; formacién en alternancia (estudios y practicas)

 Planes especificos para la adquisicion de experiencia profesional; dependiendo de la especializacién se
desarrollara un programa u otro.

« Informacion y asesoramiento para el auto—empleo; se informa de todo lo relacionado con la creacion de (
empresa.

En Asturias, se han firmado convenios con el Ayuntamiento de Gijén, Avilés y San Martin del Rey Aurelio y
el sindicato UGT.

2.2.3.-Servicios publicos de empleo.

Son las oficinas publicas de colaboracién que dependen del INEM. Son registros donde se recogen las ofelr
y demandas de empleo para que se pongan en contacto.

La utilizacion de estos servicios es facultativo y gratuito.

En el marco de diferentes programas, para recibir subvenciones se debe realizar la contratacion por medio
INEM.

2.3.-Empresas de seleccion de personas.



Las agencias privadas de seleccion de personas no estaban prohibidas.

La actividad de seleccion se limita a comprobar por cuenta de las empresas que contratan sus servicios, la:
aptitudes y caracteristicas de los candidatos que se presentan para la ocupacién de un puesto de trabajo,
sin asumir ninguna tarea relativa de puesta en contacto de oferta y demanda de empleo.

Las actividades de seleccion se llevan a cabo cobrando, de tal manera que esta actividad puede ser
desarrollada por entidades con o sin animo de lucro.

Ejemplo, el INEM, a través de sus servicios técnicos de seleccién y orientacién en el empleo.
2.4-ETT's

Admitidas en Espafa desde 1994 la ley 14/1994 de 1/junio desarrollada por el RD de 13/enero/1995 y
modificada por la ley 29/1999 de 16/julio.

Las ETT's se define como aquella cuya actividad consiste en contratar a personas por un tiempo determina
con la finalidad que presten servicios en otra empresa, pero siendo la ETT la empresa empleadora.

Estos tipos de contrato sélo puede llevarlos a cabo las ETT's que tengan autorizacidon administrativa y esta
autorizacion la concede la Direccion provincial de Trabajo y de SS donde se encuentra el centro de trabajo
la empresa.

Sila ETT tiene centros de trabajo en diferentes provincias, la autorizacion la concede la Direccién General
empleo. Si se produce un cambio geografico, hay que volver a solicitar una nueva autorizacion.

¢ QUIEN PUEDE SER UNA ETT?, Toda persona fisica o juridica que pretende llevar a cabo ese tipo de
actividad.

Los requisitos que debe cumplir:

» Persona fisica o juridica

« Disponga de estructura organizativa que le permite cumplir las obligaciones que asume como
empleador.

 Dedicarse en exclusiva la actividad de ETT.

» Carecer de obligaciones de caracter fiscal o de SS.

« Garantizar el cumplimiento de las obligaciones salariales y de las obligaciones con la SS.

» No haber sido sancionado con suspension de la actividad en mas de dos ocasiones.

* Incluir en su denominacion el término ETT.

GARANTIA FINANCIERA.

La tienen gue poner a disposicion de la autoridad que concede la autorizacién administrativa y la tiene que
poner la ETT.

Puede ser dinero en efectivo o valores publicos y debe ser puesta en la Caja General de Depésitos 0 en su
sucursales.

También cabe la posibilidad de presentar un aval o fianza que sea apoyada por un Banco, Caja, etc o0 medi
una pdliza de seguros.

La cuantia es de 25 veces el SMI en cdmputo anual para obtener la primera autorizacion y para las siguien
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la garantia debe alcanzar el 10% de la masa salarial del ejercicio econémico del afio inmediatamente anter
Nunca la garantia financiera de un afio puede ser inferior a la del afio anterior.

Sirve para responder de las indemnizaciones fiscales y de SS.

Si cesa la actividad de la ETT y queda dinero, se le devuelve.

Debe destinar el 1% de la masa salarial para la formacion de los trabajadores que luego cedera a otra emp
CONTRATO DE PUESTA A DISPOSICION (CPD)

Contrato que celebra la ETT y la empresa usuaria y se celebra en iguales supuestos e iguales condiciones
la empresa usuaria podria celebrar un contrato de duracién determinada.

Se formaliza siempre por escrito, en modelo oficial y por duplicado.
Informacion que debe contener.

« datos identificativos de la ETT, niumero de autorizacién administrativa, vigencia temporal, NIF,
cédigo de cuenta de cotizacién a la SS.

» Datos de la empresa usuaria, NIF y codigo de cuenta de cotizacion de SS.

» Causa de contratacion temporal

» Contenido de la prestacion laboral y cualificacion requerida

* Riesgos profesionales del puesto a cubrir,

* Duracion del contrato

 Lugar y horario de trabajo

 Precio convenido que cobra a la empresa usuaria.

¢, CUANDO NO SE PUEDEN CELEBRAR LOS CPED?

« Sustituir trabajadores en huelga en la empresa usuaria.

» Realizar actividades especialmente peligrosas para la seguridad o salud del trabajador ( algunos
puestos en la construccién, mineria de cielo abierto, industrias extractivas, plataformas marinas,
fabricacién, manipulacion y utilizacion de explosivos; exposicion a radiaciones ionizantes; exposiciol
a agentes cancerigenos, mutagénicos o toxicos; riesgos eléctricos con alta tension; exposicion a
agentes bioldgicos.

e Cuando se ceden de una ETT a otra trabajadores.

CONTRATO DE TRABAJO

Se celebra entre el trabajador y ETT. Debe formalizarse por escrito y triplicado y registrarlo en el INEM en
plazo de diez dias.

Contenido:

« identificacion de las partes contratantes

identificacion de la empresa usuaria

causa del CPD

contenido de la prestacion laboral

riesgos del puesto de trabajo

duracién estimada, puede ser indefinido o de duracién determinada
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« lugar y horario de trabajo
* remuneracion convenida.

20/03/01

La ETT es la que paga, la que cotiza. Los poderes de direccion los ejercen conjuntamente la ETT y la empr
usuaria.

Nunca en el contrato entre ETT y trabajadores puede haber clausulas en los que el trabajador debe de pag
algoalaETT.

En materia de prevencién, formacion y reconocimientos médicos la encargada de llevarlos a cabo es la ET
La empresa usuaria tiene facultades de direccién y control respecto a la actividad laboral.

La empresa usuaria, en caso de que la ETT no pague ni salario ni cotizaciones debe pagar, ya que hay
responsabilidad subsidaria.

En caso de que el contrato fuera fraudulento, la responsabilidad aqui sera solidaria.
2.5.— Supervision y control de los actos de empleo.
Los objetivos son controlar que se cumpla la legalidad vigente y conocer el mercado de trabajo.

Hay dos tipos de control; de caracter publico, llevado a cabo por los poderes publicos y de caracter colectiv
de los actos de empleo; llevado a cabo por los representantes sindicales y unitarios.

SUPERVISION PUBLICA.

Exige u obliga que el empresario notifique que se va a llevar a cabo una determinada actuacién, puede ser
antes o a posteriori.

Ejemplo, contrataciones y extinciones de contratos individuales; traslados colectivos que acuerde el
empresario y representantes de trabajadores; despidos colectivos; suspensién de contratos de trabajo de
cardcter colectivo.

Se lleva a cabo también a través de la autorizacion administrativa para actos de empleo como el Despido
colectivo.

CONTROL COLECTIVO DE LOS ACTOS DE EMPLEO, llevado a cabo por representantes de los
trabajadores.

» Entrega de copia basica de los contratos de trabajo en 10 dias.
» Deber de informar a los trabajadores de la evaluacién del empleo en la empresa, por lo menos cada
tres meses (articulo 64 ET). Obligacién del empresario.
« Informar y consulta para llevar a cabo determinados actos de empleo dentro de la empresa.
Obligacion del empresario.
TEMA 3.- EMPLEO DE EXTRANJEROS

3.1.-Las restricciones al empleo de extranjeros y sus excepciones.
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Lo que se quiere conseguir con la Ley de Extranjeria es proteger el trabajo de los espafioles y el trabajo de
comunitarios.

La forma de restringir el acceso de trabajadores a los extranjeros es la exigencia de autorizaciones
administrativas.

La ley que regula la extranjeria es la Ley Organica de 1/enero/2000, sobre derechos y libertades de los
extranjeros que ha sido modificada por la ley 8/2000 de 22/diciembre. Y estas a su vez, modifican la ley
anterior de 1985. Queda vigente el RD 155/1996 que desarrollaba y derogaba el RD que a su vez desarroll
la ley de 1985.

Los colectivos que quedan excluidos de la Ley de Extranjeria.

» Agentes diplomaticos y Funcionarios consulares acreditados en Espafia, asi como los de miembros
las misiones diplomaticas permanentes o especiales y de los oficiales consulares y sus familiares qt
en virtud de normas de derecho internacional estan exentos de la obligacién de obtener un permiso
residencia.

« Personas que trabajan en misiones permanentes o delegaciones ante los organismos
intergubernamentales con sede en Espafia o en conferencias intergubernamentales que se celebret
Espania.

» Funcionario que estén destinados en organizaciones internacionales.

 Ciudadanos comunitarios.

EXCEPCIONES A LA OBTENCION DEL PERMISO DE TRABAJO

» los técnicos y cientificos extranjeros, invitados o contratados por el Estado, las CCAA o los Entes
locales.

 Los profesores extranjeros invitados o contratados por una universidad espafiola

« El personal directivo y el profesorado extranjero, de instituciones culturales docentes dependientes (
otros Estados, o privadas, de acreditado prestigio, oficialmente reconocidas por Espafia, que
desarrollen en nuestro pais programas culturales y docentes de sus paises respectivos, en tanto lim
su actividad a la ejecucion de tales programas.

« Los funcionarios civiles o militares de las Administraciones estatales que vengan a Espafia para
desarrollar actividades en virtud de acuerdos de cooperacién con la Administracion espafiola.

* Los corresponsales de medios de comunicacion social extranjeros, debidamente acreditados, para ¢
ejercicio de la actividad informativa.

» Los miembros de misiones cientificas internacionales que realicen trabajos o investigaciones en
Espafia, autorizados por el Estado.

« Los artistas que vengan a Espafia a realizar actuaciones concretas que no supongan una actividad
continuada.

« Los ministros, religiosos o representantes de las diferentes iglesias y confesiones, debidamente
inscritas en el Registro de Entidades Religiosas, en tanto limiten su actividad a funciones
estrictamente religiosas.

« Los extranjeros que formen parte de los érganos de representacion, gobierno y administracion de lo
sindicatos homologados internacionalmente, siempre que limiten su actividad a funciones
estrictamente sindicales.

« Espafioles que origen que hubieran perdido la nacionalidad espariola.

2.3.— Solicitud y tramitacién del permiso de trabajo.

Se encuentra regulado en el RD 155/1996. Los sujetos legitimados para solicitar el permiso son:

13



« empresario que pretende emplear al extranjero cuando se trate de realizar actividades por cuenta
ajena.

» Personas que ostentan la representacién o actien por delegaciéon del empleador.

« El propio extranjero cuando va a trabajar por cuenta propia o cuando el empresario no solicité.

Los documentos a presentar en la solicitud por parte del trabajador son:

» Copia del pasaporte o documento de viaje.
« Certificado de antecedentes penales

* Certificado médico - oficial

« 3 fotografias.

El empresario debe presentar los siguientes documentos:

* CIF

* NUmero de afiliacion a la SS

 Oferta de trabajo a cubrir

« Memoria descriptiva de las actividades de la empresa y del puesto que se pretende ocupar.

Lugar donde se solicita:
» Ante la Direccién provincial de Trabajo, Seguridad Social y Asuntos Sociales, ahora, esto se llama I:
Conserjeria de Trabajo.
« oficinas de extranjeros.

2.4.— Condiciones de trabajo de los trabajadores extranjeros.

El articulo 10 de la Ley de Extranjeria dice que no cabe distinguir condiciones de trabajo por la nacionalidac
donde también se recoge es en el articulo 17.2 ET.

Los extranjeros que rednen los requisitos previstos en esta Ley Organica y en las disposiciones que la
desarrollan tendran derecho a ejercer una actividad remunerada por cuenta propia o ajena, asi como el acc
al sistema de la SS, de conformidad con la legislacion vigente.

Los extranjeros residentes en Espafia podran acceder, en igualdad de condiciones que los nacionales de Ic
Estados miembros de la UE como personal laboral al servicio de las Administraciones publicas, de acuerdo
con los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad. A tal efecto
podran presentarse a las ofertas de empleo publico que convoquen las Administraciones Publicas.

El Reglamento de 1996 (165/96). Este reglamento no queda derogado en todo aquello que no fuera contrar
la ley vigente 8/2000. El articulo 69 de este reglamento recoge esta prohibicién de diferenciacion en las
condiciones de trabajo para los trabajadores extranjeros.

Prohibicion de diferenciacion también en el articulo 17 E.T no discriminacion en las relaciones laborales.
Derecho de libertad sindical y derecho de huelga de los extranjeros, articulo 11 de la ley 5/2000: Los
extranjeros tendran derecho a sindicarse libremente a afiliarse a una organizacion profesional, en los mism:
condiciones que los trabajadores espafioles cuando tengan autorizacién de estancia o residencia en Espaf

Cuando estan autorizados a trabajar, podran ejercer el derecho de huelga

Sistema de contingencias
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Base normativa; Reglamento 155/96 ya que desde 1993 se estaba utilizando un sistema de contingencias ¢
ninguna base normativa, solo base reglamentaria.

Hoy, aparece recogido en el articulo 39 de la Ley 4/2000 modificado por la ley 8/2000.

El Gobierno puede fijar las contingencias y para ello debe tener en cuenta la Situacion Nacional de Empleo
las propuestas que le eleven las Comunidades Autbnomas y previa audiencia del consejo Superior de Polit
de Inmigracion y de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas establecera anualm
siempre que existe necesidad de mano de obra, contingente en el que se fijara el nUmero y los caracteres c
ofertas de empleo que se ofrecen a trabajadores extranjeros que no se hallan ni sean residentes en Espafi:
indicacion de sectores y actos profesionales. A estos efectos, los propuestos que pueden elevar las CCAA
incluiran el nimero de efectos de empleo y las caracteristicas profesionales de los trabajadores.

TEMA 4.- LIBERTAD DE CIRCULACION DE LOS CIUDADANOS COMUNITARIOS.

4.1.- Significado y regulacién

Tratados TCECA (Art. 69)

TCEEA (Art. 96)

TCEE Afio 57 (Art. 39)

Tratados que han ido sufriendo modificaciones (AVE, TUA)

TCECA Yy TCEEA,; a través de estos tratados se ejecutada el derecho de la libre circulacién, pero sélo
correspondiente a los trabajos que formaban parte de los sectores de actividad que formaban estos tratado

TCEE; a través del articulo 39 reconoce el derecho de libertad de circulacién a todos los trabajadores
independientes del sector de actividad del que forman parte.

Regulacién de la libre circulacion:
Marco normativo: Reglamentos, Directivas, Normativas internas.
REGLAMENTOS;
* RD 1612/1968 de 15 Octubre que regula la libre circulacién de trabajadores, dentro de la comunidac

« RD 1251/70 de 29 de junio sobre el Derecho de los trabajadores a permanecer en un Estado miemt
después de haber ejercido en una actividad.

« RD 312/76 de 9 de febrero sobre derechos sindicales.
DIRECTIVAS

» 64/221 del afio 64 de 25 de febrero, sobre reglas de coordinacion en materia de desplazamiento y
residencia por razones de orden publico.

» 68/360 del afio 68 de 15 de octubre, sobre supresion de restrinciones en desplazamiento y residenc
de los trabajadores y sus familiares.

» 72/194 del afio 72 de 18 de mayo, sobre escolarizacion de los hijos de emigrantes.

» 77/486 del afio 77 de 25 de julio, sobre escolarizacion de los hijos de emigrantes.
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* 90/366 de 2 de junio, sobre los derechos de residencia de los trabajadores por cuenta ajena.
* 90/366 de 2 de junio, sobre derecho de residencia de los estudiantes.

NORMATIVA INTERNA.

Por la cual se transponen estas directivas.

RD 766/1992 de 26 de junio modificado por el RD 737/95 de 5 de mayo.
4.2.— Ambito subijetivo.

Las normas que regulan la libertad de circulacién se aplica a:

——-— Trabajadores por cuenta ajena.

——— Nacionales de estados miembros de la UE o de alguno de los paises que ha firmado el acuerdo
econdémico europeo (Noruega, Liechtenstein o Islandia.)

A los trabajadores por cuenta propia se les aplica otras libertades (de servicio o establecimiento)

El trabajador por cuenta ajena a nivel comunitario, sera aquel trabajador que tenga un contrato temporal o
contrato indefinido, tiempo completo o tiempo parcial, los fronterizos.

Los nacionales de los estados miembros, son los trabajadores de cualquiera de los estados miembros de le
comunidad o de aquellos que firmaron el acuerdo sobre el espacio econémico europeo y todavia no formar
comunidad.

En el articulo 299 TCEE dice que paises de la comunidad a los que a sus ciudadanos no se aplica este der
de circulacion no se aplica a los ciudadanos de las Islas Feroe, Britanicas procedentes de las Islas del Can:
la Manchay la Isla de Mar.

También hay otros paises no europeos pero que mantienen relaciéon con paises europeos y a estos se aplit
Derecho de libertad de circulacion (dependiendo de los convenios)

También hay acuerdos de asociacion y cooperacion entre CE y otros paises como por ejemplo Turquia ,
estados que se prevee que van a entrar en la comunidad préximamente.

El derecho de libertad de circulacién esta matizado en cada cosa.
4.3.— Contenido y alcance
Cuando se produzca un desplazamiento entre dos estados miembros.

LIBERTAD DE CIRCULACION: Art. 39 CEE y supone la obligacién de toda discriminacion por razén de
nacionalidad entre los trabajadores y las empresas miembros respecto al empleo, retribuciéon y demas.

Este derecho comprende:
1.- El derecho a responder a ofertas efectivas de trabajo.

2.— El derecho a desplazarse libremente para responder a ofertas de trabajo a todos los territorios de los
estados miembros.
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3.— El derecho a residir en cualquier estado miembro para desarrollar en cualquier empleo aplicandose las
disposiciones reglamentarias y administrativas que se aplican a los trabajadores nacionales.

4.— El derecho a pertenecer a un estado miembro después de ejercer en él un empleo.

LA NO DISCRIMINACION DURANTE EL DESARROLLO DE LA ACTIVIDAD TANTO EN EL
ACCESO DEL TRABAJO Y DURANTE EL DESARROLLO LABORAL.

Esta no discriminacién en el acceso al trabajo implica que no se pueden utilizar normas, reglas, ni practicas
administrativas que suponga una discriminacion bien sea directa o indirecta.

El Reglamento 4 del 1612/68 establece que si existen disposiciones legales reglamentos o administrativos
un Estado que limita el acceso a extranjeros, a los ciudadanos comunitarios no se les aplica esas limitacion
no seran consideradas como extranjeros.

También se manifiesta en la posibilidad de utilizar los mismos servicios de empleo que los de los estados
miembros y para ello se crea una oficina europea de coordinacién para recibir informacion de empleo a
ambito comunitario. Esta oficina fue complementada por la Red u—-ure 1993.

Algunas limitaciones de este derecho a la no discriminacion son:
———Una de las formas de limitar seria el idioma.

El Tribunal de Justicia de la CE dice que se puede someter al acceso de un empleo con determinados
conocimientos lingliisticos cuando el puesto que se desarrolla implica la necesidad de conocer determinadc
idiomas.

——— El Reglamento comunitario establece que si se conceden beneficios para contratar trabajadores
nacionales; los nacionales de estados miembros van a ser considerados nacionales.

A esto hay una excepcion que es una directiva 63 que establece que con relacion con empresas
cinematogréaficas, si algin estado se establece beneficio para contratar nacionales aqui no incluye a los
nacionales de los estados miembros sélo a los de esa nacion.

La no discriminacion en el desarrollo de la actividad laboral esto significa que se va a prohibir todo tipo de
discriminacién por nacionalidad en la retribucién en las causas de despido, en la reinsercién profesional, en
las ventajas sociales, en el acceso a las escuelas de formacion profesional y centros de readopcion de
ensefianza, derechos sindicales y representacién de los trabajadores en la empresa, derecho a la vivienda,
derecho a la ensefianza de los hijos de trabajadores.

——— La no discriminacién del derecho sindical.

Esto implica que los trabajadores migrantes tienen derecho al voto y al acceso a la puesta de administracio
direccién de una organizacion sindical y también pueden ser elegidos para puestos de representacion unita

En relacién con la ensefanza de los hijos de trabajadores migrantes, la no discriminacién implica que los hi
de estos seran admitidos en los cursos de ensefianza general y ensefianza profesional en las mismas
condiciones que los hijos de los trabajadores en esa nacion.

En relacién con la vivienda, todos los derechos que tengan los nacionales también los tienen los extranjero.

podran inscribirse en las listas de solicitud de vivienda en el territorio donde ejercen su trabajo. Cualquier
actuacion discriminatoria que se establezca en un convenio colectivo o en un contrato individual bien sea
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relacionada con el acceso al empleo y desarrollo de empleo seré nulo.
4.4.— Derechos accesorios.
Las libertades accesorias son:

1.— Libertad de desplazamiento; implica la posibilidad de entrar o salir de un estado miembro Gnicamente
con el DNI o pasaporte valido.

2.— Libertad de residencia; se concreta en la posibilidad de obtener una tarjeta de residencia para los estad
miembros y lo tiene que expedir las autoridades de la nacion donde va a residir.

Si la libertad de libre circulacion se reconoce para aquellos casos en los que se obtenga una oferta de trabe
por el contenido puede ir a buscar empleo.

El articulo 39 TCEE parece ser mas restrictiva, s6lo se da esa tarjeta si ya tienes oferta de empleo.
Reglamento 1612/68 es mas amplio y puede venir a buscar empleo sin necesidad de que yo venga.

El Tribunal de Justicia CE establece que las disposiciones del derecho comunitario que regula la libre
circulacion de trabajadores no son obstaculos pera que la legislacién de un estado miembro establezca que
otro nacional de otro estado miembro que haya entrado a buscar empleo y una vez ahi si transcurran 6 me:
no lo encuentran pueden pedirle que se vaya salvo que demuestre que sigue buscando empleo.

Reglamento 766/92 de 26 de junio de entrada y permanencia en Espafia de trabajadores de Estados miem
modificada en 1995.

Se aplica a cualquier ciudadano del estado miembro y a algunos miembros de su familia y por status
entendemos al cényuge siempre gue no se esté separado de derecho, descendientes (menores de 21 afos
gue estén a su cargo) y los ascendientes tanto del trabajador como los de los cényuges.

En caso de que los familiares no tuvieran la nacionalidad de uno de los estados miembros de la comunidad
necesitan el VISADO (se obtiene de forma automatica)

Si la duracién de la estancia es superior a 6 meses, y no supera un afio, se expide una tarjeta de residencic
cuya validez sera la del tiempo de la estancia y si la estancia es superior a 1 afio se expide una tarjeta de
residencia que tiene vigencia de 5 afios y se renueva de forma automatica.

La tarjeta serd valida para el tiempo gque se expidié siempre y cuando no se produzca la ausencia del pais
durante 6 meses consecutivos aungque hay excepciones que es cuando se viene a Esparia y tiene que irse
pais a cumplir el servicio militar.

Los trabajadores fronterizos son aquellos nacionales de algun estado de la nacién o de la UE que trabajen
Espafia manteniendo su residencia en un territorio de otro Estado miembro y al que vayan al menos una ve
la semana o todos los dias.

Estas personas necesitan obtener una tarjeta como trabajador fronterizo y se renueva cada 5 afos.

3.— Libertad de hacerse acompafiar por la propia familia; Reglamento 1612/68 implica que estas personas
gue vienen con el trabajador pueden entrar, permanecer, circular libremente y trabajar.

En el articulo 10 de este reglamento regula esto y hace referencia a los familiares.

18



También da posibilidad de que los familiares que vengan con el trabajador comunitario tenga derecho a
realizar una actividad por cuenta ajena por todo el territorio de este estado aungue no tengan la nacionalide
del estado miembro.

4.— Libertad a permanecer en el pais donde se ha desarrollado la actividad empresarial una vez que
esta se termine: reglamento 1251/70 de 29 de junio relativo a derecho a permanecer los trabajadores de ur

estado miembro después de haber ejercitado una actividad.

El reglamento comunitario 1751/70 (Articulo 2—-4) traspuesto en el RD 766/92 y que traspone la directiva RI
787/95 que respecto al anterior: aquellas personas que hayan residido en Espafia mas de 3 afios cuando ¢
trabajo y hayan llegado a la edad de jubilacién y con derecho a pension y ademas hayan trabajado durante
meses anteriores al momento que se cesa esa actividad podran seguir residiendo.

Bastan con que pasen dos afios en Espafia cuando sufren incapacidad permanente para el trabajo. si esa
incapacidad es por accidente de trabajo o enfermedad profesional no hace falta que pasen 2 afios.

TRABAJADORES FRONTERIZOS

Para las personas que llevan 3 afios en Espafia residiendo y trabajando si deja el trabajo pueden residir en
Espafia si va a trabajar a otro pais y vuelve al menos una vez a la semana tiene derecho a residir en Espar

¢, Que pasa si el Sr. Que viene a Espafia muere antes de cumplir los requisitos?
« Si el que habia venido a trabajar en Espafa ya habia generado el derecho de residir, sus familiares
disfrutaran de ese derecho.
« Si el que habia venido no genera ese derecho de residir, su familia disfrutara de ese derecho a resic
siempre y cuando se cumplan unos requisitos.
« El interesado hubiera residido en Espafia durante dos afios al menos cuando se produce la fecha de
fallecimiento.
* Que el fallecimiento se haya debido a accidentes de trabajo o enfermedad profesional.
« Si se muere el padre, el hijo tiene derecho a residir.
 El conyuge tiene ese derecho, siempre que no estuviera separado, fuera ciudadano espafol y hubie
perdido la nacionalidad espafiola como consecuencia de haber contraido matrimonio con el fallecidc
podra residir en Espafia.
ESQUEMA DEL TEMA.
Contenido y alcance de la LCT
1.- Contenido nuclear (articulo 39.1 y 2 TCE) Reglamento comunitario 1612/68 (libertad de libre circulacién
art. 39.1 no discriminacion en el acceso al empleo.
En las condiciones de trabajo:
Retribucion

Dchos. Sindicales

Vivienda
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Ensefianza

2.— Derechos accesorios (RL 1612/68 y PC 1251/92)

Libertad de desplazamiento Art. 4 RD 766/92

Libre residencia Art. 4 RD 766/92

D° a hacerse acompafiar por familiar Art. 10 RD 1612/68

Art. 2 RD 766/92

Derecho al mantenimiento de residencia una vez finalizado el trabajo.

I.— LAS FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO; EN ESPECIAL LAS FUENTES DEL
DERECHO COMUNITARIO Y DEL DERECHO INTERNACIONAL.

TEMA 5.- LAS FUENTES DE DERECHO COMUNITARIO EN EL DERECHO LABORAL.
5.1.-Tipologia de las fuentes del Derecho Comunitario.

En el Derecho Comunitario puede haber; derecho originario y derecho derivado. El Derecho Originario son
tratados funcionales (fotocopia)

La estructura y contenido del derecho originario son todos los tratados (TCECA, TCEEA, TCE) que cuentar
con un preambulo y unas disposiciones preliminares, también hay disposiciones constitucionales, clausulas
materiales y clausulas finales o materiales.

En cuanto al preambulo y las disposiciones preliminares exponen fines y objetivos que se persiguen con la
firma de los tratados, no tiene efecto directo pero tiene una gran importancia desde el punto de vista
interpretativo.

En cuanto a las disposiciones institucionales, lo que hacen es regular la estructura organico—institucional de
cada comunidad.

En cuanto a las clausulas materiales establecen contenidos minimos y la forma que han de adoptar los act
gue van a regular esos contenidos minimos.

En cuanto a las clausulas finales o materiales son el conjunto de disposiciones que delimitan el campo de
aplicacion espacial o temporal de los Tratados, procedimientos de revision, la entrada en vigor del tratado y
lengua en el que estan redactados los tratados.

La aplicaciéon espacial de los Tratados; el Tratado CECA se concluy6 por un periodo de 50 afios desde su
entrada en vigor (1958). Desde 1947 se viene pensando en crear un fondo econdémico.

El Tratado CEEA y CE se aprobaron por un tiempo limite.

En cuanto a su aplicacién, el TECA y TCEEA se aplican por formula general y el TCE lo que hace es ir
enumerando estados por estados.

El derecho derivado es el conjunto de los actos adoptados por las instituciones con el fin de cumplir los
objetivos de los tratados.
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No es un derecho establecido en los Tratados, sino que es el que elabora las instituciones creadas por los
Tratados y con la finalidad de conseguir los fines establecidos en los tratados.

En el derecho derivado hay: Actos tipicos Obligatorios

No obligato.

Actos atipicos.

Actos tipicos, pueden ser obligatorios, como el reglamento, directiva y decisiones.

REGLAMENTO: tiene alcance general y es obligatorio en todos sus elementos y directamente aplicable en
cada uno de los estados miembros y regula relaciones definidas de forma estricta.

La obligatoriedad del Reglamento implica que las autoridades nacionales no pueden modificar su contenidc
efectuar una aplicacion selectiva o fragmentaria del reglamento.

La inaplicabilidad directa supone que el Reglamento no precisa recepcion de ningun tipo del ordenamiento
interno. Su validez es inmediata.

DIRECTIVAS; No imponen una obligacion de resultado y deja a los destinatarios la eleccion de la formay I
medios para conseguir esos resultados. Los destinatarios son los estados.

La elaboracién de las directivas es el mecanismo utilizado en la comunidad para armonizar las legislacione
Sus efectos llegan a los particulares a través de las normas nacionales que las trasponen.
El Estado tiene cierta libertad para trasponer, pero tiene limites y son:
« Limite de caracter temporal; los estados miembros deben respetar los plazos dados por la directiva
para llevar a cabo su interposicién (suele ser entre 6 meses y 2 afios). Los drganos jurisdiccionales

tienen que interpretar las normas de acuerdo con la directiva.

« Interpretar las normas internas de acuerdo con los objetivos perseguidos por la directiva. La directiv
tiene efectos verticales solo en casos excepcionales.

DECISIONES; es un acto obligatorio para todos sus elementos y para sus destinatarios (personas fisicas,
juridicas o incluso, estados miembros)

Los actos tipicos no obligatorios sén; dictamenes y recomendaciones. Tanto los dictamentes como las
recomendaciones son actos de caracter no obligatorio, no vinculan juridicamente a los destinatarios y se
adoptan cuando resultan preventivos o conveniente para llevar a cabo una accién comunitaria y vinculante.

Los DICTAMENES son opiniones sobre cuestiones concretas.

Las RECOMENDACIONES es un instrumento de caracter politico que busca promover y orientar con
comportamientos en un sentido determinado.

Los actos atipicos son actos que no parecen sistematizados en el tratado y son aquellos por medio de los

cuales se pretende establecer una organizacion interna de las instituciones, circulares, instrucciones de
servicio.
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DIFERENCIAS DE DERECHO INTERNO Y DERECHO COMUNITARIO.
Hay que tener en cuenta:

 Principio de primacia, que implica la prevalencia del Derecho Comunitario sobre el derecho interno
en caso de conflicto y es porque los estados han limitado la soberania.

Esta primacia vincula a todos los 6rganos del Estado y especialmente a los jurisdiccionales.

La manifestacion de esto, es que hay que desplazar la norma interna independiente del rango y ademas to
ordenamiento interno hay que interpretarlo de acuerdo al derecho comunitario.

Este principio de primacia se establece tanto en el Derecho Originario y en el Derivado, y ademas también
prevalece ante una norma anterior o posterior.

También vincula a los érganos de la administracién publica incluyendo a la Administracién local.

El legislador tendra que derogar cualquier noma contraria al Derecho comunitario. La administracion deber:
ejectuar sin ir en contra del Derecho Comunitario y los érganos jurisdiccionales no deben aplicar cualquier
norma que pueda ir en contra del mismo y en caso de dudas debe establecer una cuestion prejudicial ante
Tribunal Superior de Justicia de la CCAA.

Efecto directo del Derecho Comunitario; que puede ser vertical u horizontal.

La diferencia es que el efecto directo vertical es entre el Estado y un particular y el efecto directo horizontal
entre los particulares.

El efecto directo no aparece recogido como principio en los tratados, es un supuesto recogido en los
Tribunales de Justicia de las Comunidades Europeas.

Los Tratados tienen efecto directo, tienen que cumplir unos requisitos:
—— La norma debe ser clara y precisa.

—— La norma debe ser incondicional, que no requiere medidas de ejecucién por parte de la comisién y de lo
Estados miembros.

No tendran efecto directo aquellas disposiciones que anuncian obligaciones a cargo del Estado formuladas
términos generales o aguellas que estan condicionadas o que no son suficientemente precisas o0 de caracte
programatico.

El Reglamento comunitario tiene efecto directo tanto el horizontal como el vertical.

La directiva tiene efecto directo pero para ello es necesario que:

*xxx% E| contenido de la directiva, es necesario que no esté sometido a ninguna condicién y sea
suficientemente precisa.

**x+ E| Estado no haya adoptado las medidas necesarias para trasponer la directiva en el plazo que establ
la propia directiva.

Las directivas tienen efecto vertica, pero no efecto directo horizontal incluso aunque haya pasado el tiempo
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interposicién entre particulares nunca se puede discriminar la directiva, sélo se puede demandar a su Estac
5.2.— La realizacion de la Europa Social

A partir de los afios 70, hay una situacién de crisis econémica en muchos paises europeos, ademas ideas
social-demdcratas, lo que lleva a la comunidad a desarrollar programas de accion social, (se creia que el
mercado iba a resolver todo). Entonces, se elabora el Plan de Accion Social que tiene vigencia 4 afios y su
objetivos son los siguientes:

Conseguir pleno y mejor empleo en la comunidad

Mejorar las condiciones de vida y de trabajo. Esto se consigue a través de directivas que es el mecanismo
se utiliza en las comunidades para armonizar la legislacion.

Conseguir una mayor participacion de los agentes sociales en las decisiones econdmicas de la comunidad
ademas se pretendia que los trabajadores participasen mas en la toma de decisiones, en la empresa. Esto
logra a través de reglamentos, directivas...

La comunidad puede incidir sobre:

a) La regulacién basica de la libre circulacién de los trabajadores.

b) establecimiento de un plazo de 5 afios para el desarrollo de una politica de migracién comunitaria.

Las competencias compartidas entre Estado y Comunidades son:
—— Mejora del entorno de trabajo

—— Condiciones de trabajo
—— Informacién y Consulta de los trabajadores
—— Integracion de las personas excluidas del mercado laboral
—— lgualdad entre hombre y mujer con respecto a la igualdad en el Mercado de Trabajo.

Las materias que puede legislar por acuerdo unanime la comunidad son;

——— Proteccion social de los trabajadores y SS.

——— Proteccion de los trabajadores en caso de rescision del contrato de trabajo.

——— Representacion y defensa colectiva de los intereses de los trabajadores y de los empresarios.

——— Condiciones de empleo de nacionales de terceros paises gue residen legalmente en territorio de la
comunidad.

——— Contribuciones financieras dirigidas al fomento y creacién de empleo.
Hay materias que la comunidad NO puede incidir en ningn caso:

Derecho de asociacién y sindicacion
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Derecho de huelga

Cierre patronal

Medidas no financieras del fomento del empleo.

TEMA 6: NORMAS INTERNACIONALES EN EL DERECHO DEL TRABAJO
6.1.— Las Declaraciones y pactos de la ONU

La ONU es una organizaciéon internacional creada por los estados a través de un tratado constitutivo que ¢
denomina Carta de Naciones Unidas o de San Francisco (1945).

Los principios de actuacion de la ONU son:
1.- Igualdad soberana de los estados
2.— Principio de buena fe
3.- Arreglo pacifico de controversias
4.- Prohibicion de la amenaza del uso de la fuerza.
5.- Principio de asistencia a las Naciones Unidas por parte del Estado Miembro.
6.— Excepcidn de la jurisdiccion interna de los Estados.
Otros principios que no aparecen recogidos en la letra de las Naciones Unidas constituida por la ONU son:
a) No intervencion
b) Cooperacion pacifica entre dos estados
c¢) lgualdad de derechos
d) Libre determinacién de los pueblos
e) Respecto de los Derechos Humanos.
Los 6rganos de la ONU son:
* Asamblea General
« Consejo de Seguridad
* Tribunal Internacional de Justicia
» Consejo Econdmico y social
» Secretario General

* Secretario
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» Consejo de Administracion
Las normas de la ONU son:
1.—- DECLARACION UNIVERSAL DE DERECHOS HUMANOS: Se adopt6 en 1948 y esta constituida por
30 articulos y se recoge los principios de igualdad, libertad y no discriminacion y también otros derechos de

caracter econémico.

Esta declaracién no tiene fuerza juridica obligatoria, ya que es una mera resoluciéon y tiene una fuerza
moralizadora de tal manera que inspire el desarrollo normativo de los Derechos Humanos.

2.-PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS ECONOMICOS, SOCIALES Y CULTURALES Y
PACTO INTERNACIONAL DE DERECHOS POLITICOS Y CIVILES.

Los dos se aprobaron en 1966 y entraron en vigor en 1976. Espafia los ratifica en 1977.

Estos pactos tienen un valor mayor que la Declaracién Universal de Derechos Humanos, ya que estos son
instrumentos convencionales que imponen obligaciones juridicas que vinculan a los estados.

El pacto de derechos civiles y politicos establece obligaciones automaticos de tal manera que el Estado del
reconocer y garantizar los derechos enunciados en el mismo.

El pacto de los derechos econémicaos, sociales y culturales es un instrumento que reconoce derecho que te
el estado que adopta medidas para garantizar los derechos de un futuro.

A pesar de estas diferencias no existe una jerarquia entre las normas de ambos pactos.
El pacto de los Derechos Civiles se ocupa de los derechos clasicos y son:

» Derecho a la vida

» Derecho a la integridad fisica

* Prohibicion de la fortuna

« Libertad personal

« La tutela judicial efectiva

« Libertad de pensamiento

* Libertad de opinién, reunién o asociacion

» Derecho a la intimidad

» Derecho a la vida familiar

» Derechos especificos de la minoria.

Frente a estos derechos estan los derechos reconocidos por el pacto de los derechos econémicos sociales
son:
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« Derecho al trabajo
« Derecho a que el trabajo se realice de forma digna
» Derecho sindical
» Derecho de la Seguridad Social
» Derecho a la proteccion de la familia
» Derecho a un nivel de vida adecuada
» Derecho a la educacion y cultura.
Comdun a los dos pactos estan:

* Principio de igualdad y no discriminacion
* Principio de sometimiento a la ley

* Interpretacion mas favorable de los derechos que se reconoce.
6.2.— Los Convenios y recomendaciones de la OIT
La OIT naci6é en 1919. Los motivos por los que naci6 fueron econémicos.
Las normas que elabora la OIT son...

RECOMENDACIONES: son inferiores jerarquicamente de los convenios, no tienen efectos vinculantes y nc
se someten a ratificacion por parte de los estados.

Las recomendaciones son en muchos casos convenioos que no llegan a ser convenios porque no hay un
acuerdo, se puede decir que son preparatorios del convenio.

CONVENIOS: son normas de mayor rango adoptadas por la OIT, no obligatorias por si mismas, sino que
tienen que estar ratificadas por el Estado y sélo vinculan a los Estados si estos lo ratifican y los incorporan
el ordenamiento.

6.2.1.— Clasificacion de convenios

1.- Segun la finalidad del convenio, son:

——- Convenio de uniformidad; tiene como finalidad establecer una norma que se aplique en todo el territori
de los Estados que lo ratifiquen. Son poco habituales.

——- Convenio de principios: establecen los principios en los que deben inspirarse las legislaciones de los
Estados que los ratifiqguen. Son mas faciles de aprobar.

——- Convenios de procedimiento: son los que hacen referencia a otros convenios.
2.— Segun la materia a la que hacen referencia:
——— Convenio referido a Derechos Fundamentales

——— Convenio de Libertad Sindical y de Asociacion; igualdad en la oportunidad de trabajo y del trato,
abolicion del trabajo forzoso.

——— Convenio referente al empleo: formacion profesional y orientacién, servicio de empleo y agencias de
colocacion o estabilidad laboral.
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——— Convenio referente a la politica social

——— Convenio referente a condiciones de trabajo: remuneracién, proteccion de salario, horas de trabajo,
trabajo nocturno, descanso semanal, vacaciones, accidentes de trabajo, salud de los trabajadores y protec
sobre riesgos especificos.

——— Convenios referidos a servicios sociales

——— Convenios referidos a la Seguridad Social: asistencia médica, prestaciones de vejez, supervivientes,
invalidez, prestaciones de enfermedad, prestaciones por Accidente de trabajo, enfermedad profesional y
protecciéon por desempleo.

3.— Segun los colectivos respecto a los cuales el colectivo de la OIT presta una especial atencién y son:
— Mujeres

— Menores

— Trabajadores de edad

- Migrantes

- Pueblos indigenas.

6.2.2.— Estructura de los convenios

PREAMBULQ: Donde se contiene la fecha, lugar de la reunién donde se aprob6 ese convenio.

También se recogen las razones por las que se aprueba el convenio y también la asignacién del convenio.

PARTE DISPOSITIVA; donde podemaos distinguir disposiciones interpretativas donde se recogen los
conceptos claves o basicos del convenio. La regulacion del tema concreto.

CLAUSULAS FINALES: hacen referencia al registro de las ratificaciones, la notificacion de las
ratificaciones, fecha de entrada en vigor, declaraciones por parte de los Estados, duracion de vigencia,
posibilidad de denuncia de esos convenios o posibilidaad de convenios.

Los convenios obligan solo una vez que han sido ratificados. Después, los Estados deben tomar medidas [
hacer fiables la aplicacién de esos convenios.

El sistema de control de los convenios son son:
Control regular o general

Control especifico; se refiere sélo a convenios de libertad de asociacion y libertad sindical que es llevado a
cabo a través de un mecanismo de quejas.

Las quejas pueden interponerlas las ONG, sindicatos, asociaciones profesionales e incluso un Estado.

Consiste en que cuando en un Estado no se cumple con lo establecido en el convenio, estos interponen un
gueja ante un comité de libertad sindical.
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El comité tiene total libertad para analizar el problema y obtener informacién por otros mecanismos. Desput
elabora un informe en el que recomienda lo que debe de hacerse y esto se hace publico.

Pide la colaboracion del Gobierno y este puede no responder o responder de forma inexacta.

Lo que hace el comité es publicar esa no colaboracion del Gobierno.

Hay también un control general que se llama también control regular y es el relativo a todos los convenios.
Este control es llevado a chao por memoria que recaen sobre convenios que han sido ratificados.

Estos convenios tienen que elaborar una memoria que tienen que presentar en la OIT.

Después a los dos afios, deben presentar otra memoria y a los otros 2 afilos deben presentar otra memoria
luego cada 4 afios.

Sobre los que no se ratifican también se realizan un control, la OIT elige un tema a controlar cada afio.
6.3.— Carta Social Europea.

La Carta social europea es aprobada en 1961 y Espafia la ratificé en 1967. Esta carta fue promovida por la
OIT a peticién del Consejo de Europa.

La Carta social europea se aprob6 porque hay un convenio europeo de derechos humanos y era necesario
este tuviese una estructura social.

Los derechos que reconoce la Carta Social Europea son;
Derecho a toda persona a ganarse la vida mediante un trabajo libremente elegido

« Derecho de los trabajadores a unas condiciones de trabajo equitativas
» Derecho a la proteccion, sanidad e higiene en el trabajo

» Derecho a la remuneracion equitativa

» Derecho a la libertad sindical

» Derecho a la negociacién colectiva

« Derecho a la huelga

« Derecho a la Seguridad Social.

6.4.— El Convenio Europeo de Derechos Humanos

Se aprobd en 1950 y se completé por 11 protocolos adicionales que se adoptaron en 1952 y 1994,

El sistema de control, tanto en los estados parte, como los individuos o0 asociaciones sindicales o profesion:
y ONG pueden presentar la demanda ante la comisién que es un érgano del Consejo Europeo cuando entie

que alguno de los derechos que se reconocen en el consejo violan alguno de los estados.

La comisién tiene un plazo, (3 meses) para ver si se esta violando o no el convenio Europeo de Derechos
Humanos.

Si la comisiéon no dice nada en ese plazo, el Comité de Ministros del Consejo dice si ha habido o no violacic
de esos derechos y dice al Estado lo que debe hacer. Lo que diga el comité es obligatorio.
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6.5.— Las directrices sociales de la organizacién mundial de comercio.

Los antecedentes estan en el acuerdo general de aranceles aduaneros y de comercio este acuerdo genral
1967.

Los estados que pertenecian a este acuerdo firmado el Acuerdo de Maragerth (1995) por medio del cual se
crea la organizacion mundial del comercio.

El objetivo de OMC es verlo por los intercambios internacinales, es decir, se encarga de gestionar y vigilar ¢
comercio liberalizado.

Esta organizacién ha sido criticada porque supone que destruye empleo y pasa cuestiones relacionadas co
Medio Ambiente o salud en el trabajo.

Hoy por hoy no hay directrices sociales en materia de la OMC. En 1995 se quiso introducir una clausula
social del desarrollo del comercio internacional aunque no se llegé a probar.

TEMA 7.- LOS DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJADOR EN LA EMPRESA.
7.1.— Derechos de la persona y contrato de trabajo

Los derechos fundamentales estan presentes cuando se realiza un contrato de trabajo y hay una limitacion
estos derechos para el empresario, es decir, estos derechos limitan el poder de actuacién del empresario (
ET)

7.2.— Dignidad e intimidad en la relacién de trabajo.

El articulo 4.2 ET reconoce a los trabajadores el respeto de su intimidad y la consideracion debida a su
dignidad.

Tratan de proteger la esfera intima o afectiva, su entorno familiar o su @mbito habitual de un tercero de la
empresa.

La proteccion de la intimidad ha de estar presente en las distintas fases de la relacion laboral y la
manifestacion de este respecto es distinta en cada fase;

 Esta presente antes de acceder al trabajo; es decir, antes de realizar el contrato. Esta regulado en el arti
14y 18 CE y articulos 4.2.c ET y 17 ET. Estos preceptos prohiben cualquier tipo de discriminacién cuand
es aspirante a un trabajo.

Los temas prohibidos para investigar por parte del empresario cuando el trabajador va a acceder a un pues
de trabajo

« Investigar sobre antecedentes penales; la no contratacién de alguien por contar con antecedentes
penales es discriminatoria. En el articulo 17 ET establece una condicion social y también en el
ordenamiento se esta estableciendo preceptos sobre la reinsercion social de los penados.

« Estados civil y situaciéon familiar; no hay ninguna norma sobre que prohiba preguntar sobre el estad
civil. No hay regulacion sobre esto y el problema es de prueba, es decir, como se comprueba que nq
es contratado por el estado civil. Sobre la situacién familiar tampoco hay prohibiciones, pero hay qut
comprobar que se ha discriminado por eso.

« Ideologia y creencias; el articulo 16 CE dice que nadie esta obligado a declarar sobre su ideologia,
religiéon o creencias. El empresario esta legitimado para hacer investigaciones sobre la ideologia del
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trabajador. Se permite hacer preguntas sobre tipo de lecturas, peliculas, actividades extralaborales.
Los mecanismos para conocer la informacién son: entrevista personal, cuestionario, pruebas
psicolégicas, redaccién documentos y otros.

» Cuando ya se accedi6 al puesto de trabajo; proteccion de datos personales, es decir datos que da el
trabajador al empresario. No existe ninguna regulacién especifica sobre esto, hay que ir a la Ley organic:
15/1999 de 13 diciembre de proteccién de datos de caracter personal gue deroga una anterior del 92.

Hay proteccién sobre los siguientes datos:

» Datos de caracter personal, s6lo se podran reconocer para su tratamiento, manipulacién y
conservacion cuando sean adecuados y no excesivos en relaciéon con el fin que se persigue.
 Los datos personales no se pueden utilizar para finalidades incompatibles para los que fueron
recogidos. No es incompatible cuando se utilizan esos datos con fines histéricos o cientificos.

Los datos que se obtienen no pueden conservarse eternamente sino que tienen que ser cancelados cuandt
dejan de ser pertinentes para la cuestion que hayan sido realizadas.

El trabajador debe ser informado de modo expreso e inequivoca de la existencia de un fichero de tratamien
de datos personales y también de la finalidad de esos datos y de quienes son los destinatarios de esa
informacion.

Hay que informar del caracter obligatorio o facultad de su respuesta a las preguntas que se le hacen.
También hay que informar sobre las consecuencias de la obtencién de datos o de la negativa a suministrar|

También hay que informar sobre la posibilidad de acceso sobre la informacion que plantea. También tiene |
posibilidad de cancelarla o ratificarla.

También hay que darle la direccién del responsable del tratamiento de esos datos.

El trabajador cuando proporciona los datos, tiene que dar su consentimiento , pero hay una excepciones gt
son:

» Cuando los datos se recogen para la Administracion Publica.

» Cuando se refiere a las partes de un contrato o precontrato de una relacién negocial, laboral,
administrativa y esa informacidn sea necesaria para esa relacion laboral

» Cuando el tratamiento de los dafios tengan finalidad de proteger un interés vital del trabajo.

La informacién no se puede utilizar para una cosa diferente al objeto de obtencién. El TC ha declarado que
desviacion de la utilidad de esos dafios es una discriminacion.

Los datos de caracter sanitario; se prohibe la utilizacién desviada y es necesario el consentimiento previo d
interesado. Aungue hay excepciones.

Si hay un interés vital tanto del interesado como del empresario se puede utilizar la informacién incluso sin
consentimiento del trabajador.

» Derecho a la dignidad e intimidad en la relacion laboral es la prohibicién de injerencia en la vida
privada y familiar del trabajador. Durante el desarrollo de la actividad laboral, el empresario no pued
acceder a esos informes.

» Derecho al honor y propia imagen; el derecho a la intimidad ampara la apariencia fisica pero se limi
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respecto en lo que puede querer al empresario.

« Imposibilidad del empresario de dar 6érdenes vejatorias o0 que menaoscaben la dignidad del trabajado
el articulo 18 ET nos habla de ese derecho que establece la inviolavilidad de la persona del trabajac
Segun este precepto s6lo se puede realizar registros sobre la persona del trabajador en su taquilla y
sus efecto personales. Cuando ese registro sea necesario para la proteccion del patrimonio empres
0 demas trabajadores de la empresa.

Esos registros deben hacerse dentro del centro de trabajo y cuando se realice debe contarse con la presen
del representante legal.

« La posibilidad o derecho a no sufrir ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual. El articulo 4.2.¢
ET dice que el empresario tiene el deber de no llevar a cabo este tipo de ofensas pero tiene el debe
control y vigilancia en el ambito donde se desarrolla su poder de direccién de que no se produzca
abuso sexual. El no cumplimiento de este deber esta tipificado como una infraccién muy grave
recogido en el articulo 5 RDL 5/2000 de 4 agosto.

7.3.— Derecho a la no discriminacién
El derecho a la no discriminacion aparece recogido en el articulo 14 CE y también en el ET.

El derecho a la no discriminacion ha de darse en la fase de busqueda de empleo que obliga al empresario
oficinas de colocacién y seleccion a la no discriminacion (art. 16.2 ET y 38.2 Ley Basica de Empleo)

El articulo 4.2.c ET y art 17.1 ET que este ultimo articulo prohible al empresario que discrimine al trabajado
por edad, sexo, estado civil, raza, adhesién o no al sindicato, etc.

Este derecho a la no discriminacion implica que no se pueden llevar a cabo discriminaciones vejatorias lexi
de derecho o carentes de una justificacion objetiva razonable.

Soélo se admiten diferencias de trato fundadas en factores profesionales.
7.4.— Libertad de expresion y otros derechos constitucionales en la relacion de trabajo.
LIBERTAD DE EXPRESION que ampara la difusion de pensamientos, ideas y opiniones mediante la palab
escrita o cualquier otro medio de produccién relativa a las actividades de la empresa o decisiones del
empresario. Asi mismo empefia la critica y los juicios de valor.
A esto hay limites y se encuentran:
* En el respecto al honor de la persona por lo que no se puede llevar a cabo comentarios vejatorios,
insultantes o juicios de valor ofensivos.
« Tampoco se pueden hacer comentarios que pueden atentar sobre la buena imagen de la empresa.
rompe la buena fe contractual.
LIBERTAD DE INFORMACION: ampara la libre comunicacion, recepcion de la informacién y en particular
la difusién de hechos, datos o informacién relativa a la empresa que resulten de interés general y puede afe

a los consumidores o también cuando saquen a la luz publica irregularidades de la comision de actos ilicito

Los limites estan en que esa informacion sea veraz, es decir, que esté plenamente contrastada y que haya
fruto de una busqueda de esa informacién independiente.
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Tampoco se puede revelar datos secretos de la empresa.

7.5.—Los mecanismos que tiene el trabajador para hacer valer estos derechos.

Los mecanismos son:

1.- la jurisprudencia dice que en principio hay que obedecer y luego reclamar. Pero hay alguna sentencia g
dice que hay un derecho de resistencia sin que esta suponga desobediencia. Habra este derecho cuando e
empresario actlia de forma arbitraria y su comportamiento sea un abuso de derecho.

2.— También se puede solicitar la declaracion de nulidad de clausulas, convenios, etc, que supongan un
atentado contra un derecho fundamental, procedimiento de la tutela de derechos fundamentales (articulo 1

ss LPL)

3.— También existe deber de la Administracién o en este caso Inspeccion de Trabajo de que no se produzci
atentado sobre estos derechos (RDL 5/2000)

« Infracciones muy graves (art. 8.11 RD 5/2000) tipifica como muy graves los actos del empresario
contrarios al respecto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los trabajadores.

» También se considera infraccion muy grave todos los actos del empresario que atenten o impliquen
discriminacién sobre el trabajador.

En el articulo 8.13 RD 5/2000 tipifica como infraccién muy grave el acoso sexual tanto si lo realiza el
empresario como si se produce dentro de su ambito de gerencia.

También hay algin comportamiento tipificado como delito penal y son:
* Articulo 184 CP
* Articulo 199 CP
* Articulo 314 CP; cuando ha habido un comportamiento discriminatorio llevado a cabo por el
empresario y después de esto el empresario no hace nada después de ser sancionado sera delito p
TEMA 8.- EL DERECHO A LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.
8.1.-Derechos y deberes de prevencion en la relacion de trabajo.
El articulo 15 CE dice que todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica.
El articulo 40 CE dice que todos los poderes publicos velaran por la Seguridad e higiene en el trabajo.
La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (ley 31/1995 de 8 de noviembre) y reglamentos de desarrollo (
39/1997 de 17 de enero; RD 1488/88 de 10 julio) que adopta la legislacion de Prevencion de Riesgos, el

ambito de la administracion.

El articulo 14 Ley de Prevencion de Riesgos Laborales dice que los trabajadores tienen derecho a una
proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. El contenido de este derecho es:

« Informar y formar en materia preventiva
« Paralizaciéon de la actualidad empresarial en caso de riesgos graves o inminente
« Vigilancia del estado de salud de los trabajadores en los términos que establece la ley.

» Deber general de prevencion y proteccidn que tiene el empresario; tiene el deber de garantizar la

32



seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trak
De tal manera que el empresario tiene el deber de adoptar todos las medidas necesarias para const
ese fin. Debe perfeccionar los niveles de proteccion existentes y debe disponer lo necesario para
adoptar las medidas de proteccion a las modificaciones que pueden experimentar las circunstancias
los que se desarrolla la actividad laboral.

El empresario tiene este deber porgue el empresario es el propietario de los medios de produccién, los
resultados de los trabajos se les atribuye a él y es como consecuencia de la puesta en marcha de la activid
empresarial por la que se genera situaciones de riesgo para el trabajador.

DERECHOS Y DEBERES DEL TRABAJADDOR Y DEBER DEL EMPRESARIO DE INFORMAR Y
FORMAR EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD.

DERECHOS DEL TRABAJADOR

1.- Derecho de informacion; el trabajador tiene derecho a ser informado sobre riesgos que afectan a la
empresa en general y cada puesto de trabajo en particular y ademas tiene derecho a ser informado sobre I
medidas de proteccién aplicables a las situaciones de riesgo. También se le debe dar informacién sobre

medidas de emergencia.

Llega al trabajador esta informacion mediante representacion si los hay, y si no se utilizan otros mecanismc
canales.

Esta informacion debe darla el empresario y puede hacerlo de forma directa o indirecta, es decir a través de
otra empresa.

2.— Derecho de formacién; la norma exige que esta formacion sea teérica y practica, suficiente y adecuada.
Esta formacién hay que recibirla al principio de la contratacién independiente del contrato que se trate.

También se debe dar formacién cuando se produzca algin cambio en la actividad o funcién que se venia
desarrollando en cuanto se produzcan o introduzcan nuevas tecnologias y hay algun cambio en el grupo.

La formacion puede ser periddica.

Hay que formar dentro de la jornada de trabajo y si no es posible fuera de ella, pero descontando horas de
jornada.

Esta formacioén la paga el empresario y la da el propio empresario o0 acude a otras empresas especializada:
DEBERES DEL EMPRESARIO

1.- Vigilancia de la salud; el articulo 22 LPRL dice que el empresario debe garantizar a los trabajadores la
vigilancia periddica de su salud en funcién de los riesgos inherentes al trabajo. Para esto es necesario el

consentimiento del trabajador y si acepta no debe atentarse al derecho de intimidad.

Salvo en algunos supuestos donde es obligatorio ese control, donde el trabajador no puede negarse y es
cuando:

« Exista peligro para el mismo u otras personas relacionadas con la empresa.

» Cuando lo establezca una disposicion legal en relacién con la proteccion de trabajador en
determinados supuestos donde hay un cierto peligro.
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Hay determinados grupos sobre los cuales hay que tener una especial vigilancia:

» Trabajadores que por sus propias caracteristicas personales o estado biolégico conocido incluidos
aguellos que tengan reconocidos una discapacidad fisica, psiquica o sensorial y por ello sean
especialmente sensibles a los riesgos que se deriven del trabajo. El empresario debe intentar no
colocar a estos trabajadores en puestos que supongan para ellos un peligro.

e Mujer embarazada

* Mujer que haya dado a luz recientemente.

Lo que hay que hacer es analizar el puesto de trabajo que ocupa ese trabajador y examinar el riesgo que s
corre en ese puesto.

Si ese analisis se supone que hay riesgo se debe adoptar la condicién de trabajo a esa persona.

Si no es posible adoptar las condiciones de trabajo a esa nueva situacion, el empresario tendra que examir
previa consulta a los representantes de los trabajadores y elaborar una lista de puestos de trabajo que esta
exentos de ese riesgo para esa persona.

Para ver si hay riesgo hay que hacer dos informes;

» Informe médico del servicio nacional de salud
* Informe sobre el INSS o de la Mutua.

El empresario debe hacer la evaluacion cada cierto tiempo. Si la evaluacion de esos examenes médicos da
la persona no puede realizar ese trabajo nocturno, el empresario debe proporcionar un trabajo diurno.

8.2.— Medidas de seguridad e higiene
Las medidas son:

« EVALUACION DE RIESGOS:; lo que tiene que hacer el empresario cuando va a iniciar una actividad deb
planificar la accién preventiva y para ello es necesario hacer una evaluacion de riesgo.

Esta evaluacion debe analizar las posibles situaciones de emergencia y debe adoptar medidas de primeros
auxilios, evacuacion de trabajadores, lucha contra incendios, debe valorar los riesgos especificos de cada
de los puestos.

« ESTABLECIMIENTO DE SERVICIOS DE PREVENCION; articulo 30 y 31 de la LPRL y articulo 10-22
del Reglamento de Prevencién de Riesgos Laborales. El empresario puede:

» Designar un grupo de trabajadores y lo Unico que se exige es que los medios materiales que el
empresario ponga a su disposicion y el tiempo que el empresario pongan sean los necesarios para |
desarrollo adecuado de la actividad y para llevar a cabo funciones de prevencion.

» Asuncion directa del empresario de la actividad preventiva. Para que el empresario pueda asumir es
actividad es necesario que se cumplan unos requisitos y son menos de 6 trabajadores, las actividad
desarrolladas por la empresa que no estén recogidas en el anexo | de la LPRL; que el empresario d
desarrollar de forma habitual sus actividades empresariales en el centro de trabajo; que el empresal
debe tener capacidad para poder desarrollar esa actividad.

* Servicio de prevencion propio, que es aquel conjunto de medios humanos y materiales necesarios
la realizacion de actividades preventivas utilizados con el fin de garantizar una adecuada proteccion
de seguridad y salud de los trabajadores asesorando y asistiendo al empresario, a los trabajadores,
sus representantes y a los rganos especializados en materia de Seguridad y Salud.
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« Para que pueda dar este servicio propio es necesario que tenga..

» Mas de 500 trabajadores

« Entre 250-500 trabajadores donde se desarrolla alguna de las actividades del Anexo |

» Cuando lo diga la autoridad laboral previo informe de la Inspeccién de Trabajo debido al alto indice
gue siniestralidad laboral o el gran riesgo existente en esa actividad.

El servicio de prevencién propio consta de:
——— Unidad especifica, que cuenta al menos con dos de las siguientes especialidades y son:

« Medicina en el trabajo

« Seguridad en el trabajo

« Higiene industrial

» Ergonomia

* Psicologia aplicada al trabajo.

La actividad de los expertos tiene que ser coordinada y continuada.

El servicio de prevencién debe elaborar una memoria y programacién anual que deba estar a disposicion d
las autoridades laborales y sanitarias.

Todos aquellos servicios que no asuman el servicio de prevencién deberan ser desarrolladas por un servici
prevencién ajeno.

* Servicio de prevencion ajeno; el empresario puede acceder cuando la designacién de 1 0 2
trabajadores no sea suficiente para llevar a cabo dicho servicio y no se esté en la obligacién de
establecer un servicio de prevencién propio.

También cuando lo exija la autoridad laboral después de un informe de la disposicién laboral. También
compaginan un servicio de prevencién ajeno con alguno de los creados.

Los servicios de prevencion, tanto propios como ajenos, pueden:

» Asesorar y apoyar en funcion de los tipos de riesgo existentes en la empresa en todo lo relativo con
las siguientes cuestiones:

» Disefio, aplicacién y coordinacion de planes y programacion de actividades preventivas

» Evolucién de los factores de riesgo que pueden afectar la seguridad y salud del trabajador

» Determinacién de las prioridades de la adopcién de las medidas de prevencion exigidas

« Eficacia de las medidas

« Informacion y formacion de los trabajadores en esta materia.

* Prestacion de primeros auxilios y desarrollo de planes de emergencia

» Vigilancia de la salud de los trabajadores en relacién con los riesgos derivados del trabajador.

« ESTABLECIMIENTO DEL LOCAL; la actividad de prevencion debe completarse con el
acondicionamiento del local donde se desarrolla la actividad. La normativa comunitaria sobre esta son;

* RD 485/97 de 14 de abril
* RD 486/97 de 14 de abril
* RD 487/97 de 14 de abril
* RD 488/97 de 14 de abril
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« EQUIPOS DE TRABAJO Y MEDIOS DE PROTECCION PERSONAL; Equipos de proteccion personal
es el destinado a ser llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios riesgos que
puedan amenazas su salud en el trabajo y seguridad, asi como algin complemento accesorio para ese fi

Equipo de trabajo, son cualquier maquina, aparato, instrumento o instalacién utilizada en el trabajo.

El empresario debe adoptar las medidas necesarias para que los equipos sean adecuados a la actividad gt
va a desarrollar de forma que estén adoptadas para conseguir la garantia de seguridad y salud.

8.3.— Instrumentos de control y vigilancia.

La vigilancia y el control procede de dos, de la Administracién a través de la Inspeccion de Trabajo y de los
propios trabajadores a través del Comité de Seguridad y Salud.

El articulo 64 ET establece la obligacién del Comité de Seguridad de velar y vigilar la salud y seguridad del
trabajador.

El articulo 10.3 LOLS atribuye al delegado el derecho a asistir a las reuniones de los comités de empresay
6rganos internos de la empresa en materia de Seguridad y Salud, pero solo con voz, pero no con voto.

El DELEGADO DE PREVENCION es el representante de los trabajadores con funciones especificas en
materia de prevencién de riesgos en el trabajo. Son elegidos por y entre los representantes de los trabajadc
El nimero de delegados de prevencion esta en funcién del numero de trabajadores

30 trabajadores———-Delegado de prevencién——— Delegado de personal
+ 30 trabaj.————————- lo eligen los representantes de los trabajadores
Las competencias del delegado de prevencion son:
» Colaborar con la direccion preventiva de la empresa en la mejora de la opcién preventiva
» Promover y fomentar en la ejecucién de la normativa sobre prevencion de riesgo
« Vigilar y controlar el cumplimiento de la normativa.
Las facultades del delegado de prevencién son:
» Puede acompafiar a los técnicos en las evaluaciones de caracter preventivo del medio ambiente de
trabajador
* Puede acompaifiar a los inspectores de trabajo en las visitas que hagan los inspectores para comprc
que se cumple las normas, puede hacer los comentarios que estime oportunas
» Tiene acceso a toda la informacién y documentacion relativa a las medidas de trabajo que sean

necesarias para el ejercicio de sus funciones.

El delegado tiene derecho a ser informado por el empresario de los dafios producidos en la salud del
trabajador y se puede presentar en el centro de trabajo aunque esté fuera de su jornada laboral.

También tiene derecho a recabar del empresario medidas preventivas para que se mejoren los niveles de
protecciéon de seguridad y salud de los trabajadores.

El COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD es un 6rgano paritario y colegiado de participacion destinado a la
consulta regular y periddica de las actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos.
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Cuando la empresa tenga 50 o mas trabajadores se puede crear un comité de seguridad y salud y esta forr
por trabajadores y empresario o sus representantes.

Debe reunirse trimestralmente y regulara su propio funcionamiento.
Las competencias son:

« Participar en la elaboracién, puesta en practica y evaluacion de los planes y programas de Prevenci
de Riesgos Laborales en la empresa.

» Promover iniciativas sobre métodos y procedimiento para la efectiva prevencion de los riesgos
proponiendo a la empresa la mejora de las condiciones o la correccién de las deficiencias existente:

» Conocer directamente la situacion relativa a la prevencion de riesgos en el centro de trabajo
realizando a ese efecto las visitas que estime oportunas.

« Conocer los documentos e informes relativos a las condiciones de trabajo necesarios para el
cumplimiento de sus funciones.

» Conocer y analizar los dafios producidos en la salud o integridad fisica de los trabajadores al objeto
valorar sus causas y proponer las medidas preventivas oportunas y ademas tiene el deber de inforn
la memoria y programaciéon anual de los servicios de prevencion.

8.4.— Responsabilidades y sanciones.

El incumplimiento da lugar a diferentes tipos de responsabilidades y la exigencia de esa responsabilidad ha
que se apliquen:

« Normas penales

* Normas administrativas

* Normas civiles.
RESPONSABILIDAD CIVIL

La responsabilidad se solicita de acuerdo con las normas civiles. Hay dos tipos de responsabilidad:

 Contractual (articulo 1901 CC)
» Extracontractual (articulo 1902 CC ante el orden civil)

En materia de seguridad y salud, lo normal es acudir a la responsabilidad contractual, pero normalmente se
acude a la extracontractual (es mas facil de probar)

También podria pedirse la contractual y luego subsidiariamente la extracontractual.

RESPONSABILIDAD PENAL

El articulo 316 C. Penal establece la responsabilidad de aquellos que con infraccion de las normas de
Prevencién de Riesgos y estando legalmente obligado no faciliten los medios necesarios para que los
trabajadores desemperien su actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuados de forma que pc
en peligro grave su vida, salud o integridad fisica.

Seran castigados con prisién de 6 meses a 3 afios y multa de 6 a 12 meses.

RESPONSABILIDAD DE SEGURIDAD SOCIAL

Si no se cumplen las decisiones de la Inspeccién de trabajo y resoluciones de la autoridad laboral en mater
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de paralizaciéon de trabajo, se considera que sera el empresario el responsable (articulo 195 LGSS)
Cuando las prestaciones de seguridad social causadas por Accidentes de Trabajo y Enfermedad Profesion:
hubieran producido por la infraccién de medidas de seguridad e higiene, la prestacién se aumenta de un 3G
un 50%.

Si hay concurrencia de empresario, se aplica el articulo 42b del RDL 5/2000 de 4 de agosto que aprueba la
LISOS , que dice que cuando hay concurrencia, responde el empresario principal, en el supuesto de contra
solidiariamente con la empresa contratista.

24/4/2001

¢,Que ocurre cuando la Administracion Publica es la empleadora?

No existen normas especificas que recojan la responsabilidad de la Administracion Publica por
incumplimiento de las medidas de seguridad y salud en el trabajo.

Existe un procedimiento especifico que se regula en la LRJAP y PAC
Responsabilidad del trabajador

Articulo 29 LPRL y 19 ET, deber del trabajador por su propia seguridad y por la de aquellas otras personas
las que puede afectar su actividad profesional

Sin perjuicio de la responsabilidad que tiene el trabajador respecto al empresario (sanciones que le puede
imponer el empresario al trabajador por no cumplir las medidas de seguridad e higiene)

Articulo 29.3, El incumplimiento por parte de los trabajadores de las obligaciones en prevencion de riesgos
tendran la consideracion de incumplimiento laboral, a los efectos previstos en el articulo 58 ET (posibilidad
de sancionar el empresario al trabajadorrr).

Las sanciones del RD 5/2000 LISOS. Este texto recoge todas las infracciones que estaban especificadas p
resto de la legislacién (ET, LISOS, LPRL)

El articulo 11 y siguientes recogen la tipificaciéon de las infracciones en materia laboral y de prevencion de
riesgos laborales.

« Son infracciones leves; las que suponen incumplimiento de deberes formales y las que en principio
revisten gravedad para la integridad fisica o la salud de los trabajadores.
« Son infracciones graves; las que originan un riesgo grave para la integridad y salud de los trabajado
afectados.
« Son infracciones muy graves; las que originen riesgo grave e inminente para la salud e integridad de
los trabajadores.
¢, COmo se gradian las sanciones?

Las sanciones se pueden imponer en diferentes grados (minimo, medio y maximo ) dependiendo del tipo d
infraccion. Los criterios que se tienen en cuenta para graduar las diferentes sanciones son diferentes.

Criterios para graduar la sancion.

« Peligrosidad de las actividades desarrolladas en la empresa o centro de trabajo.
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» Caracter permanente o transitorio de los riesgos inherentes a esas actividades

» Gravedad de los dafios producidos o que hubieran podido producirse por la ausencia o deficiencia c
las medidas preventivas necesarias.

» El nimero de trabajadores afectados por los dafios.

« El tipo de medidas de proteccién individual o colectiva adoptadas por el empresario, asi como las
instrucciones impartidas por él para prevenir riesgos.

 Incumplimiento de advertencias o requerimientos previos de la Administracion de Trabajo.

 La inobservancia de las propuestas realizadas por los servicios de prevencién, los Delegados de
Prevencion o el Comité de Seguridad y Salud de la empresa, para corregir las deficiencias legales
existentes.

« La conducta general adoptado por el empresario en esta materia.

Cuantia de las sanciones.

1.- Las leves en su grado minimo se sancionan con una cuantia de 5.000 a 250.000 pts.

2.— Las graves, la multa va desde 250.000 hasta 5.000.000 pts.

3.— Las muy graves van desde 5.000.000 hasta 100.000.000 ptas.

La prescripcion de las sanciones

Las sanciones prescriben en momentos diferentes, segun la materia.

Leves 1 afio

Graves 3 afos

Muy graves 5 afios

Contados a partir de la fecha de la infraccion.

8.5.— Paralizacidn de trabajo por incumplimiento de las medidas de prevencion.

LA INSPECCION DE TRABAJO

Cuando se lleva a cabo una inobservancia sobre la hormativa de RRLL y esa inobservancia implica un ries
grave e inminente para la seguridad y salud de los trabajadores, la Inspeccion de Trabajo puede ordenar la
paralizacién inmediata de la actividad.

Esa medida debe ser comunicada a la empresa responsable y la empresa lo pondra en conocimiento de lo:
trabajadores afectados por el riesgo, del Comité de Seguridad y Salud, si lo hay o del Delegado de Prevenc
si no hay ninguno de éstos, a los representantes de los trabajadores. Una vez comunicado tiene que notific
la Inspeccion que ha informado de que el Inspector tiene que dar traslado de su decision a la Autoridad
Laboral y el empresario luego puede impugnar ante la Autoridad laborar esa decision en un plazo de 3 dias

habiles. Pero aunque impugne la medida, el empresario se paraliza la actividad desde la decision del inspe

La reanudacion del trabajo la decide o el inspector o el propio empresario, pero si lo hace este Ultimo debe
comunicarlo a la Inspeccién de trabajo.

LOS TRABAJADORES.
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En principio, el propio empresario tiene que adoptar medidas y dar las instrucciones necesarias para que €l
caso de peligro grave inminente e inevitable los trabajadores puedan interrumpir su actividad incluso
abandonando el lugar de trabajo.

En este caso, los representantes legales podran acordar por mayoria la paralizacién de la actividad de los
trabajadores afectados por ese riesgo. Ese acuerdo debe ser comunicado a la empresa y a la Autoridad La
y la Autoridad Laboral en el plazo de 24 horas, que reanudara o ratificara la paralizacion de la actividad.

Los trabajadores y sus representantes no pueden sufrir ningln perjuicio, salvo que se hubiera actuado de n
fe o hubiera negligencia grave por parte de esos trabajadores o representantes.

No cumplir la orden de paralizacién ni suspender la forma inmediata cuando lo requiere la Inspeccién de
Trabajo esta tipificado como infraccién muy grave.

TEMA 9.- DERECHOS PROFESIONALES
9.1.- Derecho de informacién
Es el derecho del trabajador de recibir informacién sobre las condiciones aplicables al contrato de trabajo.

El marco normativo, es la directiva comunitaria 91/533 de 14 de octubre, relativa a la obligacion del
empresario de informacion al trabajador acerca de las condiciones aplicables al contrato. Se cre6 para
proporcionar mayor proteccion a los trabajadores por cuenta ajena respecto al reconocimiento de sus derec
y también porque la legislacion de los diferentes estados era diferente y se consideraba que esto afectaba
consecucion del mercado comuan y porque el articulo 117 TCE dice que habia que mejorar las condiciones
vida del trabajador. Esto llevé a que el consejo aprobara esta directiva.

La transposicidn al derecho interno se llevo a cabo con la reforma del 94 introduciendo el apartado 5° en el
articulo 8 del ET y este articulo se desarrollo reglamentariamente en el 98 a través del RD 1659/1998 de 24
julio.

Las relaciones laborales a las que se aplica, son todas las relaciones laborales establecidas en el ET cuya
duracién sea superior a 4 semanas, se excluyen las relaciones laborales del servicio del hogar y los penadt
instituciones penitenciarias.

La obligacion relativa a la aportacion de informacién se considera cumplida cuando la informacién se aport:
con el contrato que se firma y si en el contrato no esta toda esa informacién habra que aportar otro docume
complementario (basta una declaracion firmada por el empresario)

INFORMACION QUE SE NECESITA EN EL CONTRATO.

« Identificacion de las partes

» Fecha del comienzo de la relacién laboral

* Si es una relacion de caracter laboral, la fecha del final.

« El domicilio social de la empresa

« El domicilio del centro de trabajo donde el trabajador presta su trabajo. Si es itinerante, en que centt
desarrolla su trabajo.

« La categoria o grupo profesional donde se circunscribe el centro de trabajo del trabajador

 Descripcion del centro de trabajo

« La cuantia del salario base y de los complementos

« Periodicidad del pago

 Duracion y distribucion ordinaria de la jornada de trabajo
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* Duracion de la vacaciones

* Plazos de preaviso

« El convenio colectivo aplicable a la relacién laboral precisando los datos concretos que permitan su
identificacion.

» Cuantia del salario

» Duracion y distribucion de la jornada

Informacion que debe recibir el trabajador cuando se va al extranjero.

 Duracion del trabajo que se va a prestar en el extranjero
» Moneda en que se va a pagar

« Posibles retribuciones de dinero en especie

» Condiciones de repatriacion del trabajador.

Hay que proporcionar esta informacién cuando el trabajador desarrolle la actividad en el extranjero durante
mas de 4 semanas.

Si hay alguna modificacién de la informacién proporcionada, el empresario ha de comunicarselo al trabajad
por escrito.

La informacién general ha de proporcionarse en un plazo de 2 meses a contar desde el comienzo de la rele
laboral. La informacion cuando el trabajador se vaya al extranjero debe ser facilitada antes de que el
trabajador se vaya y la informacién relativa a las modificaciones debera ser notificada en el plazo de un me
antes de que la modificacion sea efectiva.

Esta tipificado como infraccién leve el no proporcionar esta informacion segun el articulo 6.4 RDL 5/2000
9.2.— Ocupacion efectiva

El articulo 4.2.a ET hace referencia a este derecho de ocupacion efectiva. Hay autores que relacionan este
derecho con la integridad y dignidad del trabajador. No cuenta con regulacion efectiva en el ordenamiento,
regula en el articulo antes mencionado.

La Jurisprudencia dice que supone para el empresario:

« adscribir al trabajador en un determinado puesto de trabajo

« gjercer la direccioén en el desarrollo de la actividad profesional.

» Proporcionar informacién util y medios necesarios para la prestacion de los servicios y eliminar
cualquier tipo de obstaculo que impida la ocupacién efectiva.

Los limites que podemos encontrar es que cabe la posibilidad de que existen factores externos,
acontecimientos de fuerza mayor, incidencia de medidas de huelga que imposibiliten al empresario para
proporcionar esa ocupacion efectiva (esos motivos no son imputables al empresario por ello no tiene porqu
retribuir esa actuacion del trabajador).

Que puede hacer el trabajador cuando no le dan la ocupacién efectiva.

« ejercitar que se cumpla lo pactado con una responsabilidad por dafios y perjuicios.

» Resolver el contrato por incumplimiento grave del empresario al no proporcionarle la informacion
necesaria.

« Se tipifica también como infraccién en el RD 5/2000 articulo 7, establecer condiciones inferiores a la
establecidas en la ley o en el convenio colectivo y los actos u omisiones reconocidos en el articulo 4
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ET (es una infraccién general en materia de relacion laboral.)
« La jurisprudencia no considera el tiempo en espera mientras se da un destino como violacién de la
ocupacion efectiva.

9.3.— Promocion y Formacién profesional.

Aparecen en el articulo 4.2.b. ET y 23 ET y se pueden conectar con el articulo 35 CE que reconoce el dere
al trabajo y el articulo 27 CE.

El articulo 23 CE reconoce el disfrute de permisos necesarios para concurrir a examenes, que corresponda
estudios cursados con regularidad para la obtencién de un titulo académico o profesional.

El derecho a tener preferencia a la hora de elegir turno de trabajo, pero la norma somete esto al régimen qt
ha establecido en la empresa para ello.

También permite adaptar la jornada con el fin de poder asistir a los cursos que corresponde, incluso cabe I
posibilidad de que se conceda un permiso de formacién o perfeccionamiento profesional con reserva del
puesto de trabajo.

¢Son permisos retribuidos? Lo tiene que establecer el convenio. El articulo 37 ET no incluye entre los
permisos retribuidos la asistencia a esos cursos o examenes. La jurisprudencia entiende que no lo son.

El TC en relacién con el derecho a la promocion y formacién profesional dice que aungue esté conectado e
el derecho a la formacion y derechos profesionales, no se puede hacer valer si se condiciones u obstaculiz:
organizacion del horario en la empresa.

9.4.— Derechos de autor.

El marco normativo lo encontramos en el articulo 20.1.b CE; la Ley de Propiedad Intelectual aprobada por
RDL 1/96 de 12 de abril.

En principio la propiedad intelectual corresponde al autor de la obra por el hecho de crearla. El titular de la
obra va a ser el trabajador.

Cuando esa obra se crea en virtud de una relacion laboral, los derechos de explotacion de esa obra deben
regirse por lo pactado en el contrato de trabajo, que siempre ha de realizarse por escrito. Si no hay pacto
escrito de como se trasmiten los derechos, se entiende que los derechos de explotacién de esa obra se cet
empresario por el hecho de haber entablado la relacién laboral.

Se distinguen dos supuestos:

1.- Los trabajadores que son contratados para desarrollar trabajos de caracter individual para la explotacio
de la obra, basta con lo que se pacte en el contrato de trabajo.

2.- si el objeto especifico de su relacion laboral no ha sido contratada para la propiedad intelectual pero cre
una obra intelectual es necesario una prevision especifica para que tenga lugar la transmision de derechos

La Ley de Propiedad Intelectual no reconoce el derecho a una compensacién econémica por una creacion
una obra intelectual. Pero cabe la posibilidad de que en el contrato se pacte una retribucion especial, que s
considera como salario.

Las garantias del trabajador asalariado son.
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« inscribir su obra en el Registro General de la Propiedad Intelectual regulado por RD 1584/1991.

« Utilizando algun simbolo sobre la autoria

» En su caso, si se desarrolla ilicitamente los derechos de autor, cabe la posibilidad de solicitar
indemnizacion por dafios y perjuicios mediante acciones judiciales.

El cédigo penal tipifica como delito los actos lexivos de la propiedad intelectual. Ejemplo, plagio.

07/05/01

9.5.— Derechos de propiedad industrial.

La regulacién se encuentra en la Ley de patentes 11/1986 de 20 de marzo.

Podran ser objeto de patentes, la invenciéon nueva que implique una actividad inventiva y sea susceptible d
aplicacion industrial. Es nuevo cuando no forma parte del estado de la técnica (constituido por todo lo que
antes de la fecha de presentacion de solicitud de patente, se ha hecho accesible al publico, tanto en Esparni
como en el Extranjero, por medio de una descripcién escrita u oral por cualquier otro medio.

Hay invenciones de servicio, que son aquellas que se realizan por parte del trabajador durante la vigencia ¢
contrato fruto de una actividad de investigacién que de una manera explicita o implicita forma parte del obje
del contrato. El titular de la invencién es el empresario.

Hay invenciones libres, que son aquellas en las que no concurren las circunstancias que concurren en las ¢
servicio. Son las que surgen en el desarrollo de una actividad laboral normal. El titular de la invencion es el
trabajador.

Hay invenciones de explotacién o de servicio relativas, surgen a la experiencia y a los conocimientos
adquiridos por el trabajador en la empresa o bien, porque se utilizan medios o instalaciones de la empresa.
titular de la invenciéon es a medias entre empresario y trabajador.

El articulo 273 y siguientes del Cédigo Penal apoyan o protegen estas invenciones.

Inscripcidn del invento en el Registro de la Propiedad Industrial para obtener la patente sobre la invencion.
TEMA 10.- LA ADMINISTRACION DE TRABAJO

10.1.- Actual organizacion.

La estructura del Ministerio de Trabajo aparece regulada en el RD 1888/1996 de 2 de agosto que se modifi
por el RD 140/1997.

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales es el 6rgano de la Administracién del Estado encargado de la
propuesta y ejecucion de las directrices generales del Gobierno sobre la politica laboral, empleo , SS'y
asistencia social.

El titular del Ministerio de Trabajo y desarrolla las funciones que le corresponden a través de unos érganos
superiores, que son:

» Secretaria de Estado de la SS, al frente esta el secretario de Estado y SS.
» Subsecretaria de Trabajo y Asuntos Sociales

» Secretaria general de Empleo

» Secretaria general de Asuntos Sociales
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» Secretaria general del Real patronato de Prevencion y Atencion a personas con minusvalias.

El ministro de trabajo es la conexion entre la Administracion y el Consejo de juventud y el CES también est
adscrito al Ministerio de Trabajo.

Con la idea de eliminar una duplicidad de 6rganos administrativos en 1997 desaparecen las Direcciones
provinciales, mediante el RD 1330/1997, que hace referencia a la integracion de los servicios periféricos y |
estructura de las Delegaciones de Gobierno.

RD 2090/1999 de 30 de diciembre, que dice que las transferencias en competencias de integracién laboral
Asturias, supone gue haya un area de trabajo dentro de cada Delegacion de Gobierno y que los servicios
periféricos que existen quedan aqui integrados.

10.2.- Funciones y competencias

» Facultad de registro en materias variadas (L.S, negociacién, adherirse a un convenio en vigor)

« Eleccién de representantes unitarios de trabajadores, presentar acta de escrutinio y promocionar la
eleccion.

« Conflicto colectivo, acuerdo de declaracion de huelga o cierre patronal.

« Empleo, registrar los contratos de trabajo que hay que realizar por escrito, registro de contratos en
practicas.

» Funciones de autorizacion

» Establecer una ETT

* Para suspender un contrato.

» Despidos colectivos.

* Resuelve conflictos.

RD 2090/1999 de 30 de diciembre sobre traspaso de funciones y servicios de la Administracion del Estado
Principado de Asturias en materia de trabajo.

Competencias de Asturias (hay varias, pero no entran, por lo tanto, paso de copiarlas)
Competencias compartidas con la Administracién Estatal.

* Relativas a estadisticas

» Expediente de regulacién de empleo.

 Colaboracién y cooperacién en materia de Inspeccion de Trabajo.
Competencias exclusivas de la Administracion Estatal:

« Migraciones interiores y exteriores

« Alta inspeccién

« Estadistica para fines estatales

» Regulacion de empleo, cuando cumplen ciertos requisitos.
14/05/01
10.3.- La administracion consultiva en materia socioecondmica: el Consejo Econémico y Social.

La composicién del Consejo Econémico y Social:

* representacion de las organizaciones sindicales mas representativas.
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» Representaciéon de asociaciones empresariales mas representativas
« Expertos que nombra el consejo de Gobierno.

Existe otro modelo de composicion del CES de Asturias:

» Organizaciones sindicales mas representativas
» Organizaciones empresariales mas representativas
 El gobierno tiene representantes.

Competencias de los CES. (no entran)

Elaborar dictamenes en materia socio—econémica, con dictamenes preceptivos, pero no son vinculantes. L
dictamenes se dictan sobre proyectos de leyes de estado o de leyes autondmicas, anteproyectos de leyes
proyectos de disposiciones administrativas que afecten a la organizacién, competencias o funcionamiento ¢
consejo.

Elaborar estudios o informes por propia iniciativa o porque lo solicite la asamblea autonémica que
corresponde o una institucion publica. Se pretende que se tengan en cuenta los intereses sociales a la hore
elaborar normas a nivel econémico.

Todos los consejos econémicos y sociales tienen que elaborar una memoria a cerca de sus consideracione
cerca de situaciones socioeconomicas de la CCAA.

CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL NACIONAL.

Este consejo se cred por la ley 21/1991 de 17 de junio, tiene personalidad juridica propia, plena capacidad,
autonomia organica y funcional y esta adscrito al Ministerio de Trabajo.

Esta integrado por 61 miembros, incluido el presidente, que es nombrado por el Gobierno a propuesta del
Ministerio de Trabajo y el Hacienda una vez que se ha consultado a los grupos que constituyen a los propic
miembros del CES.

Esta formado por:

» 20 representantes de los érganos sindicales

» 20 que representan a 6rganos empresariales

» 20 que representan al colectivo de personas de diferentes sectores; agrario, maritimo—pesquero,
econdmico, asociaciones de consumidores y usuarios .

» 6 expertos en materia socioeconémica.

El CES elabora dictamenes respecto de anteproyectos y proyectos de normas, pero que serian solo norma
rango de ley. También emite dictamenes sobre proyectos de RD, pero solamente en aquellos casos en los
el Gobierno considera que la materia que van a regular esos RD tiene especial trascendencia o tiene un
caracter socio—econdmico y social. También sobre los anteproyectos de ley y los proyectos de disposicione
administrativas que afectan a su propia organizacion (CES), a sus competencias o0 a su funcionamiento.

Con caracter general, los Dleyes , OM o leyes de presupuestos no queden sometidos a dictamen del CES,
proyectos ni anteproyectos autonémicos.

También elabora estudios cuando se realicen a solicitud del Gobierno o de sus miembros o por propia

iniciativa, pero estos estudios tienen que estar relacionados con materia como la economia, la fiscalidad,
RRLL, empleo, todas aquellas materias con incidencia social.
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TEMA 11: INSPECCION DE TRABAJO.
11.1.- Origen histérico y regulacion.

Los antecedentes los encontramos en la ley de minas del 59 y la ley que protege el trabajo de menores y
mujeres de 1883.

Realmente, es en 1906 cuando surge la Inspeccién de trabajo y lo formé el Instituto de Reformas Sociales.
normativa sufri6 numerosas reformas, actualmente la ley 42/1997 de 14 de noviembre, ordenadora de la
inspeccion de trabajo y SS y se desarrolla en el RD 138/2000 de 4 de febrero.

Hay convenios internacionales que hacen referencia a la inspeccién de trabajo pero por sectores.
11.2.- Funciones y competencias.
Son 3: vigilancia, asistencia técnica y arbitraje.

1.- Competencias de vigilancia del cumplimiento de las normas legales, reglamentarias y también del
cumplimiento del contenido normativo de los Convenios colectivos. Vigilancia del cumplimiento de normas:

« relativas a las RRLL individuales y colectivos

» proteccion de derechos y garantias de los representantes de los trabajadores en las empresas.

e Cumplimiento de normas de empleo y migraciones

» Prevencion de riesgos, competencias que atribuye la ley de inspeccién de trabajo sino también la le
de prevencion de riesgos laborales en su articulo 1.

» Normas de SS, relativas a la aplicacién, inscripcion, afiliacion, altas y bajas de los trabajadores,
cotizacion al sistema recaudatorio.

« Disfrute de las prestaciones del sistema de SS y sistemas de mejora voluntaria y cualquier otro
sistema de proteccidén complementaria voluntaria del sistema de SS establecido por convenio
colectivo.

2.— Funciones de asistencia técnica; la inspecciéon de trabajo puede facilitar informacién técnica a los
trabajadores y a las empresas con ocasion del gjercicio de la funcién inspectora; también presta asistencia
técnica a las entidades y organismos de la SS cuando lo soliciten; también a 6rganos de la administracion
publica y soliciten la asistencia técnica de aplicacion de normas, se pueden incluir los informes de la
inspeccion de trabajo solicitados por los érganos judiciales.

3.— Funciones en materia de arbitraje y conciliacién social, se permiten en casos de huelga como mediador
conflictos. Se puede pedir a la inspeccién que actie como mediadora 0 como arbitro cuando lo soliciten las
partes.

11.3.- Procedimiento de actuacion.
La inspeccién de trabajo interviene:

* por iniciativa propia, estan sometidas a la organizacion,

« por orden de la autoridad laboral

* a peticion de cualquier érgano jurisdiccional o cualquier érgano de la jurisdiccion que haya tenido
conocimiento de conductas o hechos que pudieran constituir infraccion bien ocasionalmente o bien
el desemperfio de sus funciones.

» Por denuncia de una particular denuncia de hechos posiblemente constitutivos de infraccion; primer
se investiga para ver si realmente lo denunciado puede constituir una infraccion, si es asi continda I:
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inspeccion.
Facultades de control de la inspeccion:

« visitas, los inspectores provistos de documentos acreditativos de sus funciones estan autorizados p:
entrar sin previo aviso a cualquier hora del dia o de la noche a los lugares sometidos a inspeccion.
Deben comunicarlo al empresario o0 a su representante, pero cabe la posibilidad de que sino se
consigue, la ley dice que conviene comunicarlo.

La ley permite no decir quien eres.
Estas comunicaciones son voluntarias.

De la actuacion de la inspeccién hay que dejar constancia en el libro de visitas del centro de trabajo, la no
tenencia del libro esta tipificado con sancion.

Tienen caracter de autoridad publica los inspectores de trabajo y estan autorizados para efectuar actividade
adicionales como interrogar al empresario, pedir que se presenten ciertos documentos, llevar muestras de
materiales para analisis y su ambito de actuacién es en la empresa, centro de trabajo donde se ejecuta la
prestacion laboral, actividad laboral gestionada por la administracién publica, vehiculos, medios de transpol
en general, en los que se presta el trabajo, bugues de la marina mercante y pesquera, aviones, etc.

La actuacion de inspeccion de trabajo, puede adoptar medidas preventivas y cabe la posibilidad de impone
sanciones.

Las medidas preventivas o cautelares, el inspector lo que hace es formular una advertencia o una
recomendacion con la finalidad de conseguir el efectivo cumplimiento de las normas respecto de las que Vi
la inspeccidn. La advertencia o recomendacion se formaliza mediante diligencia en el libro de visitas, se
comunica por escrito al responsable sefialando las anomalias, irregularidades o deficiencias apreciadas col
indicacion de un plazo para su subsanacion. Si el empresario termina el plazo y el inspector vuelve se
considera como agravante si finalmente se impone la sancion.

Paralizacién de los trabajos que impliquen un riesgo grave e inminente para la salud de los trabajadores, si
adopta esta medida tienen 3 dias de plazo para impugnarlo. Para ello debe haber un riesgo grave.

11.4.- Tipos de actas.

ACTAS DE INFRACCION:; acotan o describen la infracciéon cometida, descripcion clara de tal forma que los
sujetos responsables no pueden ser objeto de sancién por otros motivos que no sean los que figuran en el
pliego de cargos, los hechos que deben reflejarse son:

———infraccién presuntamente sometida con la expresion del precepto vulnerado.

——— la propuesta de sancién, su graduacién y en su caso la cuantificacion.

ACTA DE INFRACCION CON ESTIMACION DE PREJUICIOS ECONOMICOS PARA LOS
TRABAJADORES, en este caso se considera que ademas de no cumplir las normas se produce algun tipo
prejuicio econémico para los trabajadores. Cabe la posibilidad de iniciar el procedimiento sancionador comt
se inicia un procedimiento social ante el juez competente para exigir el resarcimiento econémico de los

trabajadores.

ACTA DE OBSTRUCCION, hay conductas obstructoras de la labor inspectora, por ejemplo cuando se lleve
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cabo algun tipo de accién u omisién de la actuacion o retrase o impide el ejercicio de las funciones que le
competen al inspector de trabajo, esta actuacion puede ser leve, grave o muy grave, tiene graduacion

ACTAS DE LIQUIDACION DE CUOTAS A LA SS, son las que se levantan cuando hay un supuesto de faltz
de afiliacion o de alta de trabajadores, faltas o diferencias de cotizacién en trabajadores dados de alta.

Caracteristicas de las altas:

atendidas con arreglos a los requisitos legales tienen presuncién de certeza respecto a lo reflejado en ellas
presuncion de certeza se justifica porque hay una actividad de comprobacién objetiva por parte de la
inspeccion de trabajo.

TEMA 12: LA POTESTAD SANCIONADORA DE LA ADMINISTRACION EN MATERIA LABORAL.

12.2.- Principios del derecho sancionador administrativo.

La actividad administrativa sancionadora se caracteriza por su aproximacion al Derecho Penal y esto es lo
lleva a que cuando la administracién publica sanciona tenga que ajustarse a los principios del derecho pen:

Se sanciona para:

« Velar por el cumplimiento y eficacia de las normas juridicas, esta funcién sancionadora corresponde
en exclusiva al estado y segun el TC, el ordenamiento penal y el ordenamiento administrativo
sancionador no son mas que manifestaciones de la facultad punitiva del Estado.

El articulo 25 CE, acerca al Derecho penal y al Derecho administrativo sancionador respecto al principio de
legalidad que dice que nadie puede ser condenado o sancionado por acciones u omisiones en el momento
producirse no constituyen delito, falta o infraccién administrativa.

Principios del Derecho Administrativo Sancionador:

1.- Principio de audiencia y defensa, al que hace referencia el articulo 24 CE.

2.— Principio de Respeto a la Presuncién de inocencia. El TC dice que el principio tiene que hacerse valer r
so6lo en el enjuiciamiento de las conductas delictivas sino cuando se va a adoptar cualquier resolucion ya se

administrativa o jurisdiccional que se basa en la conducta de una persona.

3.— No declaracién contra uno mismo o no declararse culpable; en la imposibilidad de obligar al administrac
a presentar documentos que puedan incriminarles o elegir una declaracién en el mismo sentido.

4.— Principio de legalidad

5.— principio de tipicidad; las acciones u omisiones considerados como infracciones se le limiten de forma
precisa.

6.— Principio non bis in idem; no puede ser culpable dos veces por lo mismo, articulo 3 RDL 5/2000
12.3.- Infracciones administrativas laborales

Son aquellas acciones u omisiones de los diferentes sujetos responsables tipificados bien en la LISOS o er
cualquier otra ley del orden social.
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El marco normativo esta en el RDL 5/2000 de 4 de agosto por el que se aprueba la LISOS y entro en vigor
uno de enero de 2001.

Los sujetos responsables son:
* Empresario
« Trabajador por cuenta propia y ajena
*« ETT's
* Comunidades de bienes
« Transportistas, cooperativas
» Todo aquel que lleve a cabo la actividad que aparece tipificada en la infraccion.
Hay 4 bloque de infracciones:
1.- Materia laboral
2.— Materia de SS
3.— Materia de emigracion, movimientos migratorios y trabajo de extranjeros
4.— Sociedades cooperativas
El plazo de prescripcion de las infracciones es diferente, la regla general es que prescriben a los 3 afios, pe
hay excepciones; en materia de SS es de 5 afios; en el caso de que como consecuencia de esa infraccion
hayan obtenido cantidades que no tenian que percibirse cuatro afios.
Leves 1 afio

Prevencién de riesgos laborales Graves 3 afos

Muy graves 5 afios

Leves 3 meses

Sociedad cooperativa Graves 6 meses
Muy graves 1 afio

SANCIONES

Se clasifican en:

——— Leves

——— Graves

——— muy Graves

Dentro de cada uno, puede imponerse la sancién en grado minimo, medio y maximo
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Cuando se imponen las sanciones se pueden tener en cuenta atenuantes o agravantes.

Criterios que permiten graduar la sancion son en atencion a la negligencia e intencionalidad del sujeto
infractor, fraude o conveniencia, incumplimiento de las advertencias previas y requerimientos de la
Inspeccidn, cifra de negocios de la empresa, nimero de trabajadores o de beneficiarios afectados en su ca
perjuicio causado y cantidad defraudada, como circunstancias que pueden agravar o atenuar la graduacion
aplicar a la infraccién cometida.

En las sanciones por infracciones en materia de prevencion de riesgos laborales, a efectos de su graduacic
tendran en cuenta los siguientes criterios:

« La peligrosidad de las actividades desarrolladas en la empresa o centro de trabajo.

« El caracter permanente o transitorio de los riesgos inherentes a dichas actividades

» La gravedad de los dafios producidos o que hubieran podido producirse por la ausencia o deficiencia de |
medidas preventivas necesarias.

» El nimero de trabajadores afectados

» Las medidas de proteccioén individual o colectiva adoptadas por el empresario y las instrucciones impartic
por este en orden a la prevencién de los riesgos

 El incumplimiento de las advertencias o requerimientos previos de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social

 La inobservancia de las propuestas realizadas por los servicios de prevencién, los delegados de prevenc
o el comité de seguridad y salud en la empresa para la correccion de las deficiencias legales existentes.

« La conducta general seguida por el empresario en orden a la estricta observancia de las normas en mate
de prevencion de riesgos laborales.

Las infracciones en materia de sociedades cooperativas se graduaran, a efectos de su correspondiente sar
atendiendo al niUmero de socios afectados, repercusion social, malicia o falsedad y capacidad econémica d
cooperativa.

La graduacion la establece el Inspector al levantar el acta, pero sélo es una propuesta, luego debe darse
resolucion administrativa al terminar el procedimiento administrativo o también en el caso de que hay que ir
via judicial, puede ser el juez el que imponga la sancién.

El procedimiento administrativo aparece regulado en la Ley 42/1997 de 14 de noviembre sobre inspeccién
trabajo; 928/1998 de 14 de mayo que aprueba el reglamento general sobre procedimiento para la imposicié
de sanciones por infraccién del orden social y para los expedientes liquidatorios de cuotas de SS. Articulos
y siguientes de la LISOS.

12.5.- El procedimiento sancionador.
Se encuentra regulada en la ley 42/1997 de 14 de noviembre y en el RDL 5/2000 (LISOS)

Se inicia siempre de oficio por medio de acta de la inspeccion de trabajo. El érgano competente para
sancionar tiene que notificar el acta al sujeto o sujetos responsables, en 10 dias habiles desde la terminacic
de la actuacion inspectora (fecha del acta de inspeccidn). El sujeto responsable tiene un plazo de 15 dias
habiles para presentar las alegaciones oportunas ( a partir del dia siguiente de la notificacién del acta). Pue
ver todos documentos del expediente y a valerse de todos los medios de prueba oportunos.

Si el interesado no presenta alegaciones el 6rgano competente resuelve; o bien modifica la propuesta de

sancién o bien la confirma o bien la deja sin efecto. Esta forma de resolver es comun tanto si presenta
alegaciones como si no.
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Acta de la Inspeccion Propuesta de sancion.
Alegaciones Modificar

Organo

Sujeto Infractor Competente

Resuelve

No presenta Confirmar.

En el caso de que presente alegaciones, puede usar todo tipo de pruebas ante el 6rgano que resuelve, y e:
6rgano una vez que le llegan las alegaciones puede pedir un informe ampliatorio al inspector de trabajo que
instruyd el caso ( el inspector de trabajo tiene 15 dias) pero si en las alegaciones se presentan hechos o
circunstancias que no se recogieron en el acta, este informe ampliatorio deja de ser facultativo, sino que pa
ser obligatorio. Una vez que presenta el informe el inspector, se considera terminada la instruccion del
procedimiento y antes de resolver se vuelve a dar audiencia al interesado. Contra esa resolucion cabe recu
de alzada y después al contencioso administrativo.

La potestad para sancionar ( a efectos de la administraciéon estatal). D 9/2000 de 14 de febrero, estructura (
Consejeria de Trabajo.

Las infracciones en el orden social quien impones sanciones en la autoridad competente a nivel provincial s
la sancién es menor de un millén de pesetas hasta 5 millones el érgano debe sancionar es el director genel
hasta 10 millones el ministro de Trabajo y hasta 15 millones el consejo de ministros a peticién del Ministro ¢
Trabajo.

En materia de prevenciéon hasta 5 millones, la autoridad competente en la provincia hasta 15 de millones al
director general, hasta 50 millones, el ministro de trabajo, hasta 100 el Consejo de Ministros.

En materia de cooperativas hasta 1 millén, el 6rgano directivo del que dependa el registro de sociedades
cooperativas, hasta 5 millones el ministro de trabajo.

En materia de empleo (colocacion...) las infracciones leves y graves. La entidad gestora de las SS o el
organismo publico de colocacién competente.

Las muy graves en funcién de la sancidn, un organismo u otro.
TEMA 13.- LOS DELITOS LABORALES
13.1.- Principios generales

El CP actual es una ley organica de diciembre del 95 que entrd en vigor en Mayo del 96, supone que en el
aparecian recogidos delitos contra los trabajadores pero de manera dispersa y sistematica. Estos delitos se
clasifican en 5 grupos.

« Delitos que suponen la imposicién de condiciones laborales o de SS que perjudican, suprimen o restringe
los derechos reconocidos en las disposicones legales.

« Delitos relacionados con la colocacion o empleo de trabajo.

« Discriminacion en el empleo

» Conductas que impiden o limitan ilegitimamente el ejercicio de los derechos de libertad sindical.
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« Delitos contra la seguridad y salud en el trabajo.

Los sujetos pasivos son los trabajadores y los que estan a puertas a la celebracion del contrato. También
pueden ser sujetos pasivos sindicales u otras asociaciones de trabajadores profesionales.

Sujetos activos; depende, aunque por regla general del estado, mediadores, agencias de colocacién, empr
de trabajo temporal y en ocasiones los propios trabajadores.

13.2.— Imposicién o mantenimiento de condiciones laborales o de Seguridad Social en perjuicio de los
derechos de los trabajadores.

Aparece en el articulo 311 del Cédigo Penal y se tipifica en la conducta consistente en imponer mediante
engafio o abuso ante situacion de necesidad condiciones laborales o de SS que perjudique los derechos de
trabajadores a su servicio que perjudiquen los derechos que tengan reconocidos por convenio colectivo o p
disposicién legal.

Para que exista esto no es necesaria la existencia de coaccion. Condiciones laborales, agquellas que consti
el contenido de la relacién de trabajo y las de SS las que estan referidas al contenido de las condiciones de
(faltas de encuadramiento, liquidaciones, cotizacion, altas, bajas, etc.)

La pena es de 6 meses a 3 afios y multa de 6 a 12 meses.

13.3.— Trafico ilegal de mano de obra

Tipificado a la ley de emigracién de 1971 y castigaba a los que no tienen la emigracion clandestina ya fuese
por propaganda o reclutando gente. Luego se recogia en este articulo 499 bis del anterior CP. Hoy en dia
aparece en el articulo 313 del CP, castiga la intervencion en migraciones fraudulentas o clandestinas, se
describe el tipo penal de forma mas amplia porque se castiga la promaocién. Facilitacién de las migraciones
no solo la intervencidn. Ni antes ni ahora se exige perjuicio para el trabajador ni se exige fraudulencia.

La imposicién de condiciones de trabajo ilegales a trabajadores extranjeros, articulo 312 CP y es una
tipificacion novedosa, por un lado los extranjeros deben carecer de permiso de trabajo y que otro que se
restrinjan o supriman las condiciones laborales y de SS que tienen por normas.

Prision 3 meses a 2 afios o multa de 6 a 12 meses.

13.4.- El delito de discriminacion en el empleo.

El articulo 314 del CP tipifica las conductas que impliquen grave discriminacion en el empleo publico o
privado es una tipificacion mas amplia. Pena; prision de 6 meses a 2 afios y multa de 6 a 12 meses.

Motivos; uno de los recogidos en el propio precepto (etnia, raza, sexo, situacion)

El articulo nos dice que sélo cuando haya habido un requerimiento judicial o una sancién administrativa
previa y no se haya reestablecido la situacién de igualdad ni se hayan restituido los dafios econémicos que
cuando aparece la conducta penal.

13.5.- Lesion de los derechos de huelga y libertad sindical.

Tipificada en el articulo 316 CP se castiga a aquella persona que mediante engafo o abuso de situacion de

necesidad, impida o limite el ejercicio de los derechos de libertad sindical y huelga y se lleva a cabo una
fuerza violencia y/o intimidacién sera superior (de prision de 3 meses a 6 afios y multa de 6 a 12 meses), s
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incrementa en un grado.

Dentro de este precepto también se incluye las conductas lesivas realizadas en grupo o individualmente pe
€n concierto con otro para coaccionar a otras personas para que inicien o continien una huelga (piquete
coactivo). Articulo 315 CP

13.6.—- Los delitos de riesgo para la seguridad y salud en el trabajo.

articulo 316/317 tipifican el delito de riesgo en el ambito de la seguridad y salud en el trabajo, se sanciona ¢
pena de prisién de 3 meses a 6 afios y multa de 6 a 12 meses a quien con infraccion de las normas de ries
laborales y estando obligados a ello, no facilitan los medios necesarios para que los trabajadores realicen s
tareas con las medidas de seguridad e higiene adecuadas poniendo en riesgo su vida o salud o integridad
fisica. Si es por imprudencia hay una reduccion de un grado en la pena. El que la sufre es el que tenga con
cometido el proporcionar esos medios de seguridad.

13.7.— Delitos contra la Seguridad Social y la Hacienda Publica.

Articulo 301 CP tipifica especificamente los delitos contra la SS y no aparece en el titulo 15 sino en el de
Hacienda Publica. Prisién de 1 a 4 afios, multa del tanto al séxtuplo de la cuantia defraudada a quienes potr
accién u omisién defrauden a la SS para eludir el pago de cuotas, obtener indebidamente devoluciones de
cuotas o disfrutar indebidamente de cualquier deduccién siempre que la cuantia de las cuotas defraudadas
las devoluciones o deducciones indebidas exceda de 15 millones de pesetas.

Pueden concurrir circunstancias agravantes; el uso de personas interpuestas con la finalidad de ocultar al
verdadero obligado frente a la SS.

En el titulo 14 del CP aparecen otros delitos que pueden tener incidencia en el &mbito del empleo y de las
relaciones de trabajo pero que en términos generales suponen un perjuicio par la Hacienda Publica; la
obtencion de subvenciones, desgravaciones o ayudas a cargo de las administraciones publicas falseando |
condiciones requeridas u ocultando las que hubieran impedido la obtencién de esa subvencion.

Delitos contra los presupuestos de las comunidades europeas, articulo 306 CP.
13.8.— Otros delitos de contenido social.

« Delito de acoso sexual articulo 184 CP, se puede dar en el ambito de la relacién laboral

» Descubrimiento y revelacién de secretos, articulo 197 y siguientes CP.

» Apropiacion indebida (Titulo XIII CP)

« Insolvencia punible, puede afectar a un trabajador cuando la insolvencia es fraudulenta, por parte de
empresario.

 Relativos a la propiedad industrial o intelectual que pueden afectar a los derechos de los trabajadore
asalariados.

« Delitos societarios, puede recaer sobre altos directivos 0 que tengan o un cargo de direccién o
administracion en la empresa.

* Delitos contra la Salud Publica.

RELACIONES COLECTIVAS
* Delitos de coacciones
* Delitos de dafios sobre las cosas

« Delitos de perturbacion del orden en las reuniones de 6rganos ejecutivos de la empresa o de gobier
» Desorden publico.
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ACTUACION DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICAS O AL DESENVOLVIMIENTO DE SU
PRESTACION DE SERVICIOS.

» Desobediencia de las decisiones judiciales
* Prohibicién o suspension del desarrollo de reuniones.

CONTINUACION TEMA 3
3.2.— Tipos de permiso de trabajo.
El Reglamento vigente es de 1996 que sera derogado por el Reglamento X.
Todo extranjero mayor de 16 afios que desee realizar en Espafia cualquier actividad lucrativa ya sea labore
profesional y tanto por cuenta propia como por cuenta ajena, debe obtener la correspondiente autorizacion
administrativa para trabajar.
Hay diferentes autorizaciones administrativas:
« Permiso de trabajo.
* A los solicitantes de asilo, su DNI
« Estudiantes que vengan a Espafia, con la autorizacion debida para estudiar, pero no para todo tipo
trabajo.
» Determinados tipos de permisos de residencia (como aquellos que tienen algo de arraigo en Espafi

Permiso de trabajo por cuenta ajena tipo A

Permite la realizacion de trabajo de duracion limitada, ejemplo montaje, reparacion de maquinaria de
instalaciones o equipos.

La duracion del permiso coincide con la del contrato de trabajo, podria prorrogarse la vigencia del permiso
s6lo si se prorroga el contrato, pero con una duracion maxima de 9 meses, incluyendo la prérroga.

Permiso tipo B inicial

Puede limitarse a un sector o actividad y a un ambito geografico concreto. Su vigencia es la que aparezca
recogida en el contrato de trabajo, con el limite maximo de 1 afio.

Permiso tipo B renovado.

Permite realizar cualquier actividad y en todo el territorio nacional durante un periodo de 2 afios.
Normalmente es para personas que tuvieron el tipo B Inicial

Tipo C

Permite desarrollar cualquier actividad en todo el territorio nacional. La validez es de 2 afios.
PERMISO DE TRABAJO POR CUENTA PROPIA.

Tipo D inicial

Puede limitarse para el ejercicio de una actividad concreta y para un ambito geografico determinado.
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Validez, 1 afio.

Tipo D renovado

Autoriza el ejercicio de cualquier actividad en todo el territorio nacional. La validez es de 2 afos.

Lo solicitan aquellos que disfrutaron previamente de un tipo D inicial.

REGIMENES ESPECIALES.

Permisos para trabajadores transfronterizos.

TIPO F

Este tipo se concede a los trabajadores que residiendo en la zona fronteriza de un pais vecino al que regre
diariamente desarrollan actividades lucrativas, laborales o profesionales por cuenta propia o ajena en las zc
fronterizas del territorio espariol.

Duracion maxima de 5 afios y sera renovable.

Este permiso solamente se va a poder disfrutar durante el tiempo que concurran esas circunstancias y no
supone ninguna preferencia para la obtencion de otro permiso.

TIPO G

El permiso de trabajo en el marco de una prestaciéon transnacional de servicios.

Ej. trabajadores extranjeros que depende mediante relacion laboral de una empresa establecida con un est
gue no pertenece ni a UE ni al Espacio Econdmico Europeo, es necesario que el desplazamiento se produz:
por cuenta y bajo la direccién de esa empresa en ejecucion de un contrato celebrado entre la mismay el
destinatario de la prestacion de servicios que ha de estar establecido en Espafia y ademas ese desplazami
Esparfia tiene que ser a otra empresa que forme parte del grupo de empresas del que forma parte la empre:
gue no se encuentre ni dentro de la UE ni en el Espacio econémico Europeo.

PERMISO DE TRABAJO PARA TRABAJADORES EN ACTIVIDADES DE TEMPORADA.

Tipo T.

Autoriza la realizacion de actividades de temporada o camparfia y puede limitarse a un ambito geografico
concreto.

Duracion coincide con la duracién del contrato de trabajo no pudiendo exceder de 9 meses.
Si la duracién del trabajo es inferior a seis meses, no es necesario obtener el permiso, basta con el VISAD(
Condiciones para la obtencién del permiso tipo T.
TRABAJADOR:
* Que las ofertas de trabajo que van a ser cubiertas por trabajador con el permiso Tipo T no hayan

podido ser cubiertas por trabajadores que estén en territorio nacional, ya sean esparfoles o
comunitarios.
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* Que los extranjeros se encuentren fuera de Espafia cuando solicitan este permiso
» Que se comprometa a retornar a su pais de origen una vez concluida la relacién laboral.
 El contrato de trabajo debe realizarse antes de entrar en Espaiia.

EMPRESARIO.

« El empresario tiene que disponer de alojamiento adecuado, garantizar la actividad continuada durar
la vigencia del permiso, organizar los viajes de llegada a Espafia y de regreso al pais de origen.
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