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1. Intfroduccion

Es muy habitual que las pequefias empresas y autbnomos, no dispongan de personal espe-
cializado en el &mbito juridico y que los servicios externos que contraten relacionado con este
campo se limiten a la gestion de impuestos y néminas por parte de una gestoria. Esta situacién
dificulta la implantacién o realizacién de determinadas acciones a las que se esta obligado por
la ley, asi como identificar posibles ilegalidades que se pueden estar cometiendo o se podrian
cometer y que podrian implicar algun tipo de sancion.

La lectura del presente texto aporta los conocimientos necesarios para que empresarios y
empresarias puedan conocer y comprender aspectos juridicos que condicionan la gestién in-
terna de la empresa y sus relaciones con los trabajadores. En su redaccién se ha combinado la
informacion teérica y explicativa con sugerencias y recomendaciones précticas para la gestion
“juridica” de la empresa.

Para seleccionar que dmbitos legales se explicaban en el manual, se ha optado por aquellos
que se considera afectan a la gran mayoria de empresas en su gestion diaria o en un determina-
do momento de su vida —de ahi el titulo conceptos juridicos basicos- y se han explicado de una
forma clara alejada de tecnicismos legales.

El lector podra conocer cudles son las implicaciones legales y formales que tienen para su
empresa las siguientes areas:

- La Seguridad Social (inscripcion, altas y bajas, cotizaciones, bonificaciones...)

- La normativa de Seguridad e higiene en el trabajo (Plan de prevencion, las obliga-
ciones del empresario y de los trabajadores, como afecta la legislacion a los lugares
de trabajo, equipos de proteccién y las responsabilidades que se deriva de ésta...)

- La proteccion de datos ( en qué consiste y como se gestionan los datos y ficheros y
las posibles infracciones que se deben evitar)

- La contratacion de trabajadores (tipos de contrato, contratacion de extranjeros, mo-
dificacién y finalizacién de contratos...)

- Los convenios colectivos (cémo afectan a la gestion de la empresa)

- La jornada de trabajo y los aspectos que la determinan (duracién, descansos, con-
trol...)

- El salario ( estructura, cuantia y pago)

Esta informacion se complementa con la inclusiéon de varios anexos, en los primeros se ha
recopilado un amplio catdlogo de la normativa que afecta a la seguridad e higiene en el trabajo,
desde las normas bésicas y de caracter general hasta las mas especificas clasificados por el tipo
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de campo que regulan (ergonomia, formacion, higiene, equipos de proteccién individual...) por
ultimo se han incluido tres modelos relacionados con la contrataciéon y despido de trabajadores.

Al igual que el resto de publicaciones que forman la coleccién de Manuales practicos de
gestion de Bic Galicia, este documento estd dirigido a todo tipo de empresas y auténomos,
independientemente del sector, estructura organizativa, forma juridica o tamafio asi como a los
técnicos de apoyo y asesoramiento a emprendedores y empresarios.
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2. Régimen general de la
Seguridad Social

2.1 Inscripcion en la Seguridad Social

Unha vez que decidimos crear a nosa empresa, debemos realizar unha serie de tramites na
Una vez que hemos decidido crear nuestra empresa, debemos realizar una serie de tramites en
la Seguridad Social, que son:

* En el caso de que hayamos decidido contratar personal, tanto empresarios individua-
les como sociedades:

- Inscripcién de la empresa y comunicacion de la apertura de centro de trabajo
- Afiliacién de los trabajadores
- Alta de los trabajadores

*  En el caso de que el empresario sea empresario individual y los familiares directos que
trabajen en la empresa, socios de compafiias colectivas y comanditarias, socios de comunidades
de bienes y sociedades civiles, socios administradores o miembros de érganos de administracion
de sociedades mercantiles y opcional para socios de cooperativas:

- Afiliacién, si no estuviesen afiliados.
- Alta en el Régimen de Auténomos

La inscripcién en la Seguridad Social esta regulada por el articulo 99 de la Ley General de
la Seguridad Social (LGSS; RD 84/1996), en ella se indica, como hemos dicho, que los empre-
sarios que precisen ocupar trabajadores, como requisito previo e indispensable a la iniciacién de
sus actividades, solicitaran su inscripcion en el Régimen General de la Seguridad Social, hacien-
do constar la entidad gestora o, en su caso, la Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales de la Seguridad Social que haya de asumir la proteccién por estas contingencias
del personal a su servicio.

A estos efectos de la Ley se considerard empresario, aunque su actividad no esté motivada
por animo de lucro, a toda persona natural o juridica, publica o privada, en la que presten sus
servicios trabajadores por cuenta ajena.

La inscripcién es Unica y valida en los regimenes del sistema de la Seguridad Social, para todo
el territorio nacional y para toda la vida de la persona fisica o juridica titular de la empresa.

La inscripcion se solicita en la Direccion Provincial de la Tesoreria General de la Seguridad
Social en modelo oficial (TA- 6). En la solicitud debe hacer constar si opta por una entidad ges-
tora, una mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social,
o la propia empresa en caso de reunir los requisitos exigidos para colaborar voluntariamente en
la gestion, para la proteccion, respecto de los trabajadores que emplee, de las contingencias de
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accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y la prestaciéon econdémica por incapacidad
temporal derivada de contingencias comunes.

Mediante la inscripcion la Tesoreria asigna un nimero Unico de inscripcion considerado el pri-
mero y principal c6digo de cuenta de cotizacion (este codigo figurara siempre en los contratos
de trabajo que realice el empresario).

El formulario TA-6 se puede descargar de la pagina de la Seguridad Social: www.seg-social.es

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS



2.2 Afiliacion, altas y bajas de los trabajadores (art. 12 LGSS;
RD 84/1996)

Afiliacion a la Seguridad Social

Es obligatoria para los trabajadores, y Unica para toda su vida y para todo el sistema, sin
perjuicio de las altas y bajas en los distintos regimenes que lo integran, asi como de las demas
variaciones que puedan producirse con posterioridad a la afiliacién.

El empresario esta obligado a afiliar al trabajador en el sistema de la Seguridad Social cuando
sea el primer trabajo de éste.

La solicitud se formula en modelo oficial (TA-1) aportando el DNI de la persona a afiliar, o
documento equivalente, y el nimero de la Seguridad Social, en la Direccién provincial de la
Tesoreria en que esté domiciliada la empresa.

El Sistema RED (Sistema de Remisién Electronica de Datos) es un servicio de la Tesoreria
general de la seguridad social para que las empresas, agrupaciones de empresas y profesiona-
les colegiados, puedan realizar a través de medios electrénicos, informaticos o telematicos, las
actuaciones relativas a la inscripcién de empresas, afiliacion de trabajadores, altas y bajas de
trabajadores y variaciones de datos de unos y otros, asi como la cotizacién y recaudacion en
el ambito de la Seguridad Social y la remisién de partes de alta y baja de incapacidad temporal.

Para llevar a cabo esto, el usuario debe conectar a la pagina web de la Seguridad Social
(www.seguridad-social.es), y pulsar sobre el icono “Sistema Red On-Line". Una vez validada la
contrasefia de su certificado SILCON el usuario, a través de la opcién “Servicios RED", puede
acceder al Fichero General de Afiliacién a través de INTERNET y realizar movimientos de con-
sultas, informes y actualizaciones de informacion.

Alta de trabajadores

Debe contener los siguientes datos: identificacion del empresario, del trabajador, fecha de
inicio de la actividad, grupo de cotizacion y epigrafe de cotizacion a efectos de accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y la actividad econémica u ocupaciéon desempefiada, con
arreglo a la tarifa de primas vigente.

La solicitud de alta debe presentarse antes de que el trabajador comience

a prestar servicios en la empresa, pero nunca antes de los 60 dias naturales
anteriores al previsto para la iniciacion.

Como excepcidn, se puede dar el primer dia habil siguiente cuando no se puede prever con la
suficiente antelacion el comienzo de la prestacion de servicios, cuando el dia anterior sea inhabil
o cuando la prestacion de servicios se inicia en horas inhabiles.

El Modelo de comunicacion de alta es el (TA-2)
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Baja de trabajadores

El plazo para solicitar la baja es de 6 dias desde que se produce el cese en la prestacion de
servicios, y debe dirigirse a la Tesoreria en la que se haya cursado el alta.

Los datos que deben constar son los de identificacion del trabajador y el empresario; la fecha
y causa de la baja; los relativos a las peculiaridades en materia de cotizacién y accién protectora;
y, en su caso, la fecha de finalizacién de las vacaciones anuales devengadas y no disfrutadas
retribuidas a la finalizacién de la relacién laboral. La comunicacién produce efectos desde el
momento de cese de la actividad, siempre que se haya comunicado en el modelo oficial (TA-2).

La no comunicacién de la baja en dicho modelo oficial o fuera de plazo,

determina la subsistencia de la obligacion de cotizar hasta el dia en que la
Tesoreria conozca el cese.

Modificaciones de datos

Existe obligacion de comunicar a la Tesoreria cualquier tipo de modificaciéon de datos, ya sea
contractual o personal.
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2.3 Cotizacion

Estan obligados a cotizar en Régimen General, por las llamadas contingencias comunes, tanto
el empresario como el trabajador. La cotizacién de las cuotas por accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales, corre a cargo exclusivo de la empresa.

Obligacion de cotizar

Estan obligados al pago a la Seguridad Social de la parte de cuota que les corresponda los
empresarios y trabajadores. Sin embargo, el empresario es el responsable del ingreso efectivo de
la totalidad de las cotizaciones, tanto de la parte de cuota suya como de la de sus trabajadores.
En caso de ingresar fuera de plazo es el empresario quien deberd abonar los recargos y el interés
de demora.

Conceptos por los que se debe cotizar

e Contingencias comunes: Aportacion destinada a la cobertura de las situaciones in-
cluidas en el Régimen General de la Seguridad Social.

e Horas extraordinarias

e Contingencias profesionales: Cubre los riesgos derivados de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales producidas como consecuencia del trabajo por cuenta
ajena. Se dividen en cuotas por incapacidad temporal y cuotas por incapacidad per-
manente, muerte y supervivencia.

¢ Otras cotizaciones:
- Desempleo
- FOGASA
- Formacién profesional
Base de cotizacién y tipos generales de cotizacion

La base de cotizaciéon estd integrada por la remuneracién total que mensualmente tenga
derecho a percibir el trabajador, los conceptos con vencimiento superior al mes se prorratearan
a lo largo de 12 meses.

No se computaran en la base de cotizacién los siguientes conceptos:

- Las dietas y asignaciones para gastos de viaje, gastos de locomocién, cuando corres-
pondan a desplazamientos del trabajador fuera de su centro habitual de trabajo para
realizar el mismo en lugar distinto, asi como los pluses de transporte urbano y de
distancia por desplazamiento del trabajador desde su domicilio al centro de trabajo
habitual, con la cuantia y alcance que reglamentariamente se establezcan.

- Las indemnizaciones por fallecimiento y las correspondientes a traslados, suspensio-
nes y despidos.

- Las cantidades que se abonen en concepto de quebranto de moneda y las indemni-
zaciones por desgaste de Utiles o herramientas y adquisicién de prendas de trabajo,
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cuando tales gastos sean efectivamente realizados por el trabajador y sean los nor-
males de tales utiles o prendas en los términos que reglamentariamente se establezca.

- Los productos en especie concedidos voluntariamente por las empresas en los térmi-
nos que reglamentariamente se establezcan.

- Las percepciones por matrimonio.

- Las prestaciones de la Seguridad Social, asi como sus mejoras y las asignaciones
asistenciales concedidas por las empresas, éstas dos ultimas en los términos que re-
glamentariamente se establezcan.

- Las horas extraordinarias, salvo para la cotizacién por accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales de la Seguridad Social.

El tipo de cotizacion es el porcentaje que aplicado a la base de cotizacién da como resultado la
cuota a ingresar por cada contingencia.

Tabla 1. - Cotizacion a la Seguridad Social

CONTINGENCIA % Trabajador % Total

Contingencias comunes 3,6 4,7 8,3
Desempleo 55 1,55 7,05
Fondo Garantia Salarial 0,2 - 0,5
Formacion profesional 0,6 0,1 0,7
TOTAL 29,9 6,35 36,25

Fuente: Seguridad Social.
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2.4 Supuestos especiales de cotizacion

Existen situaciones no ordinarias en las que puede alterarse o modificarse la cotizacién normal
a la seguridad social.

¢ Incapacidad temporal

Durante la incapacidad temporal permanece la obligacion de cotizar; la base de cotizacién es
la correspondiente al mes anterior a la fecha de la baja; para las contingencias profesionales se
afade el promedio de las horas extraordinarias efectivamente realizadas y cotizadas durante el
afo inmediatamente anterior a la fecha de la incapacidad.

e Contratos a tiempo parcial

La cotizacion se realiza en razén de la remuneracion efectivamente percibida en funcién de
las horas trabajadas, tanto ordinarias como complementarias.

e Desempleo

Mientras se percibe la modalidad contributiva permanece la obligacién de cotizar; también
permanece cuando se percibe el subsidio asistencial si el que accede es un trabajador fijo dis-
continuo, en el supuesto de subsidio para mayores de 52 afios se cotiza por la contingencia de
jubilacién.

e Salarios de tramitacion

El empresario debe mantener en alta en la Seguridad Social al trabajador durante el periodo
correspondiente a los salarios de tramitacion, y cotizar por ellos antes del Gltimo dia del mes
siguiente al de la notificacion de la sentencia, auto judicial o acta de conciliacion.

e Suspensién o reduccién de jornada

Durante la suspensién del contrato por causas econémicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccién, o por fuerza mayor, la empresa debe mantener al trabajador de alta e ingresar la cuota
patronal y la entidad gestora ingresara la del trabajador.

e Pluriempleo

Se entiende a estos efectos por pluriempleo, la situacion del trabajador por cuenta ajena que
preste sus servicios profesionales a dos o mas empresarios distintos y en actividades que den
lugar a su alta obligatoria en un mismo Régimen de la Seguridad Social.

En los supuestos de pluriempleo, el limite maximo absoluto se distribuird entre todos los su-
jetos de la obligacion de cotizar en proporcién a las retribuciones abonadas en cada una de las
empresas en que preste sus servicios el trabajador en situacion de pluriempleo o conforme al
criterio que determine el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, sin que, respecto de las con-
tingencias comunes, la fraccién del tope maximo que se asigne a cada empresa o sujeto obliga-
do pueda ser superior a la cuantia de la base méaxima de la categoria profesional del trabajador.
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e Pluriactividad

Se entiende a estos efectos por pluriactividad la situacién del trabajador por cuenta propia
y/o0 ajena cuyas actividades den lugar a su alta obligatoria en dos o mas Regimenes distintos del
sistema de la Seguridad Social.

En la situacion de pluriactividad es de aplicacion el limite maximo de las bases de cotizacién en
cada uno de los regimenes en los que se cotiza, pero no en la suma de sus diferentes bases de
cotizacion.
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2.5 Bonificaciones a la Seguridad Social

2.5.1 Contratacion indefinida a tiempo completo

La contratacién indefinida y a tiempo completo de personas pertenecientes a determinados
colectivos da lugar a bonificaciones en la cuota empresarial de la Seguridad Social.

Colectivos destinatarios en general
* Mayores de 45 afios
* Mujeres
¢ Victima de violencia de género
e Jovenes entre 16 y 30 afos
e Desempleados en los ultimos 6 meses

e Personas en situacion de riesgo de exclusion social
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Tabla 2.- Bonificaciones a la contratacion indefinida

Trabajador Peculiaridades Bonificacion m Beneficiario

Trabajador hombre o 100 €/ mes Toda a vixencia

Mayor de 45 aiios mujer (1.200 €/afo) do contrato

Empleador

Contratadas en los 24
meses siguientes a la

fecha del parto, o aco- 100 €/mes
gimiento tanto prea- (1200 €/ano)
doptivo como perma-

nente

Que se reincorporen
al empleo después de
5 anos de inactividad

Mujeres laboral, siempre, que 4 afnos Empleador
anteriormente a la re-
tirada del trabajo, hu- “]2080€€/2§2)
biesen estado de alta
en cualquier régimen
de Seguridad Social
durante un minimo de
3 anos.

Con edad entre 16 y 45 70,83 €/mes
anos (850 €/ano)

Sin necesidad de estar

Victima de violen- desempleada,  pero 125 €/mes 4 afios Empleador

cia de género que tenga la condicién (1500 €/ano) P
de victima acreditada

. Con edad entre 16 y 30 66,67 €/mes _

Jovenes varones - - 4 anos Empleador
anos (800 €/ano)
Inscritos como des-
empleados interrum- 50 €/mes _

Rl pidamente durante al (600 €/ anos) 4 anos A
menos 6 meses

Hombre entre 30 y Todos aquellos que

tengan acreditada la

condicion por los ser- SO 4 anos Empleador
. . - (600 €/ano)

vicios sociales u 6rga-

nos competentes

45 aios en situa-
cion de exclusion
social

Fuente: Seguridad Social.
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Colectivos con caracteristicas especiales

® Personas con minusvalia

Tabla 3.- Bonificaciones a la contratacion indefinida de personas con discapacidad

Contrato Peculiaridades Bonificacion m Beneficiario

Personas con pard- 425 €/mes (5.100
lisis cerebral, perso- €/ano) mas 100 €/
nas con enfermedad ~ mes (1.200 €/anos)
mental o personas si tiene 45 anos o Toda la vigen-
Indefinido con discapacidad mdas, o 70, 83 €/ cia del con- Empleador
intelectual, con un mes (850 €/ano) si trato
grado de discapaci- es mujer

dad reconocido igual
o superior al 33 %

425 €/mes (5.100

Personas con disca- €/aiio) mas 100 €/

pacidad fisica o sen-

q sorial, con un grado mes e €./ el To<'ja Je tigilir
Indefinido de di’s capacidad re- si tiene 45 anos o cia del con- Empleador
S mdas, o 70, 83 €/ trato
;‘;’r‘i‘;?gl"g‘;f' 5 mes (850 €/afo) s
es mujer
Toda la vigen-
Indefinido - ggﬁi/)mes RSy cia del con- Empleador
trato
Indefinido
por transfor-
e Toda la vigen-
temporal de 375 €/mes (4.500 . 9
fomento de - €/ario) cia del con- Empleador
trato
empleo o de
contrato for-
mativo

Fuente: Seguridad Social.

e Trabajadores en situacién de exclusién social

La contratacién de trabajadores en situacion de exclusion social da derecho a una bonifica-
cion mensual de 50 €/mes (600 €/afio) durante 4 afios.

2.5.2 Contratacion indefinida a tiempo parcial

En los supuestos en que la contratacion bonificada lo sea a tiempo parcial, la bonificacion
resulta de aplicar a las bonificaciones previstas en cada caso un porcentaje igual al de la jornada
pactada en el contrato al que se le suman 30 puntos porcentuales, sin que en ningln caso pue-
da superar el 100 % de la cuantia prevista; por ejemplo, con una jornada en contrato del 33 %
de la jornada comparable tendria 63 % de la bonificacion que se le aplicaria en caso de tratarse
de jornada completa.
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2.5.3 Contratacion temporal

® Personas con minusvalia

Tabla 4.- Bonificaciones a la contratacion temporal de personas con discapacidad

Contrato Peculiaridades Bonificacion m Beneficiario

Personas con pardlisis cere-

341, 66 €/mes
bral, personas con enferme-

(4.100 €/ano) mas

Temporal de dad mental o personas con Toda la vi-
fomento de discapacidad infelectual, con 59 €/r_ngs 00 < gencia del Empleador
- ; ano) si tiene 45
empleo un grado de discapacidad ~ B . contrato
S ) afos o mas, o si
reconocido igual o superior .
es mujer
al 33
341, 66 €/mes
Personas con discapacidad  (4.100 €/afio) mas .
Temporal de ; . Toda la vi-
fisica o sensorial, conungra- 50 €/mes (600 €/ .
fomento de : : R gencia del Empleador
do de discapacidad recono-  afo) si tiene 45
empleo L : o ~ ) . contrato
cido igual o superior al 65 %.  afos o mas, o si
es mujer
Temporal de Toda la vi-
fomento de Personas con discapacidad 291,66 €/rr1es gencia del Empleador
(3.500 €/ano)
empleo contrato

e Trabajadores en situacién de exclusién social

La contrataciéon de trabajadores en situacion de exclusion social da derecho a una bonifica-
cion de 41,67 €/mes (500 €/afio), durante toda la vigencia del contrato.

2.5.4 Transformacion de contratos temporales en indefinidos

Seran bonificadas las transformaciones en indefinidos de los siguientes contratos temporales:

- Contratos temporales de fomento de empleo o formativos de personas con discapaci-
dad.

- Contratos formativos, de relevo y de sustitucién.

- Contratos temporales de mujeres que se reincorporan después del permiso de mater-
nidad o de excedencia para el cuidado de hijo.
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Tabla 5.- Bonificaciones por la transformacién de contratos temporales en indefinidos

Incentivo por

Contrato Colectivo destinatario Bonificacion Beneficiario transformacion
en indefinido

Temporal
fomento de Trabajadores con disca- 291,66 €/mes Empleador 375 €/mes (4.500
empleo o pacidad (3.500 €/ano) P €/ano)
formativo

Muier con el contrato

suspendido por ma-
Temporal ternidad o excedencia Empleador 100 €/mes (1.200

P para el cuidado de hijo P €/ano)

que se reincorpora a

partir del 1-7-2006
Formativo, Cualquier trabajador
de relevo, de q | I d lead 41,67 €/mes (500
sustitucion apto para el contrato de Empleador €/aro]
por jubilacion que se frate

2.5.5 Bonificaciones al mantenimiento del empleo

¢ Mantenimiento de trabajadores de 59 o més afos

Los contratos de trabajo indefinidos de los trabajadores de 59 o mas afios con una antigiiedad
en la empresa de 4 o mas afios, dan derecho a la reduccién del 40 % de la aportacién empre-
sarial en la cotizacion a la Seguridad Social por contingencias comunes, salvo por incapacidad
temporal derivada de las mismas, sobre las cuotas devengadas desde la fecha de cumplimiento
de estos requisitos.

e Mantenimiento de empleo de trabajadores mayores de 65 afios

Los contratos indefinidos con trabajadores que tengan 65 afios 0 més y 35 afios de cotizaciéon
efectiva estdn exentos de cotizar por contingencias comunes, salvo por incapacidad temporal
derivada de las mismas, por desempleo, FOGASA y formacién profesional.

e Reincorporacién de mujeres tras la suspension por maternidad o excedencia

Los contratos de trabajo de caracter indefinido de las mujeres trabajadoras que sean suspen-
didos por maternidad o por excedencia por cuidado de hijo dardn derecho, cuando se produzca
la reincorporacién efectiva de la mujer al trabajo en los 2 afos siguientes a la fecha del inicio
del permiso de maternidad, a una bonificacién mensual de la cuota empresarial a la Seguridad
Social o, en su caso, por su equivalente diario por trabajador contratado, de 100 euros al mes
(1.200 euros/afo) durante los 4 afos siguientes a la reincorporacién efectiva de la mujer al
trabajo.

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS

Toda la vi-
gencia del
contrato

4 anos

4 ano

e






3. Seguridad e higiene NG

en el trabajo






&

3. Seguridad e higiene en el trabajo

3.1 Introduccion

El articulo 40.2 de la Constitucién Espafiola encomienda a los poderes publicos velar por la
seguridad e higiene en el trabajo.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores determina que los trabajadores tienen derecho a
su integridad fisica y a una adecuada politica de seguridad e higiene, afladiendo asimismo que
en la prestacion de sus servicios, tendran derecho a una proteccién eficaz en materia de segu-
ridad e higiene.

Finalmente, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de riesgos laborales sefiala
que los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo. Y en cumplimiento del deber de proteccién, el empresario deberd garantizar la
seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos relacionados con el
trabajo. A estos efectos, el empresario realizaré la prevencién de los riesgos laborales.

Condiciones de trabajo y salud de los trabajadores:

Se define como “condicién de trabajo” cualquier caracteristica del mismo que pueda tener
una influencia significativa en la generacién de riesgos para la seguridad y la salud de los tra-
bajadores.

Condiciones de trabajo cabe sefialar, entre otras, las siguientes:

e Las caracteristicas generales de los locales, instalaciones, equipos, productos y demas
utiles existentes en el centro de trabajo.

e La naturaleza de los agentes fisicos, quimicos y biol6gicos presentes en el ambiente
de trabajo.

¢ Los procedimientos para la utilizacién de los agentes citados que influyen en la gene-
racion de riesgos para la seguridad o salud de los trabajadores.

e Todas aquellas caracteristicas del trabajo, incluidas las relativas a su organizacion y
ordenacion, que influyen negativamente en los riesgos a los que estan expuestos los
trabajadores.

Riesgo laboral

Todo riesgo laboral es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafo deriva-
do del trabajo mismo que realiza o desempefia.

Por ello, ante todos los posibles riesgos existentes en el &mbito laboral la Ley de prevencién
de riesgos laborales sefiala que el fin primordial de la prevencién de los riesgos laborales es
evitar o disminuir dichos riesgos. Asi, en este sentido establece como principios generales de la
accion preventiva los siguientes:

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS

B



= [R05

¢ Evitar riesgos

e Evaluar los riesgos laborales que no se pueden evitar

e Combatir los riesgos laborales en su origen

e Adaptar los puestos de trabajo a las personas que los realizan y desempefian
e Tener en cuenta los avances tecnolégicos

e Sustituir todo aquello que pueda ser peligroso en el trabajo

e Planificar la prevencién: la técnica, la organizacién y las condiciones de trabajo, las
relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales

e Tomar medidas que prioricen la proteccién colectiva sobre la proteccion individual
e Dar instrucciones precisas a los trabajadores en materia de seguridad

Existen diferentes factores de riesgo, que pueden aumentar las posibilidades de que se pro-
duzcan accidentes o afecciones en la salud de los trabajadores. Estos factores pueden clasificar-
se, en sintesis, en cuatro grupos:

e Factores de riesgo relacionados con las condiciones de seguridad laboral, como por
ejemplo: instalaciones eléctricas, vehiculos de transporte, elevadores, maquinaria...

¢ Factores de riesgo relacionados con el medioambiente laboral, como por ejemplo:
la presiéon atmosférica, el ruido, los contaminantes fisicos biol6gicos causantes de
enfermedades profesionales...

e Factores de riesgo relacionados con las caracteristicas del trabajo que se desempenia,
como por ejemplo: manipulacién de cargas, posturas de trabajo, esfuerzos fisicos de
un trabajador...

e Factores de riesgo relacionados con la organizacién del trabajo, como por ejemplo:
horarios excesivos, relaciones jerarquicas viciadas, trabajo nocturno...

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS



3.2 Inspeccion de seguridad y andlisis de los riesgos

La inspeccién de seguridad es una técnica analitica de la seguridad de la empresa que consiste
en la observacion directa de las instalaciones de la propia empresa, de sus equipos y procesos
productivos, con la finalidad de determinar los peligros existentes en la misma y asi poder eva-
luar con posterioridad los riesgos que existen en los diferentes puestos de trabajo.

En primer lugar, previamente a acudir al centro de trabajo se debe hacer un analisis docu-
mental y estadistico de la empresa concreta que va a ser objeto de inspeccién. Y en segundo
lugar, se hard un analisis directo del centro de trabajo, constituyendo esta la propia inspeccién
de seguridad.

Asi, los objetivos finales de esta inspeccién son, entre otros, los siguientes:
e Evaluar como se esta aplicando el sistema de gestién de riesgos laborales.

e Detectar los riesgos inspeccionando el lugar de trabajo y las actividades llevadas a
cabo por los trabajadores.

e |dentificar los habitos y los procedimientos de trabajo que no son adecuados y po-
drian ser origen de accidentes laborales.

e Detectar las deficiencias existentes en los equipos de trabajo.

Esta Inspeccién es un paso previo a la evaluacién de los riesgos laborales en la empresa, de
ahi que una vez que se completen los datos recogidos durante la misma y se ordenen debe
procederse a disefiar las medidas preventivas adecuadas a los riesgos detectados en la propia
empresa. Asi como, cuando sea posible debe darsele un trato informético y estadistico a esos
datos obtenidos.

Analisis y evaluacion de los riesgos laborales

La puesta en préctica de toda accién preventiva requiere el conocimiento de las condiciones
de cada uno de los puestos de trabajo, para identificar y evitar los riesgos y evaluar los que no
puedan evitarse (ver Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el Reglamen-
to de los servicios de prevencion).

La descripcion de los riesgos genéricos del proceso productivo se considera fundamental,
puesto que en esta fase, aparecen riesgos que el empresario puede evitar, esto resultara priori-
tario, por aplicacion de los principios generales de la accién preventiva.
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3.3 El plan de prevencion de riesgos laborales

El Plan de Prevencion de Riesgos Laborales debe contener los compromisos y objetivos en
materia preventiva de la empresa, siendo este el primer paso para la eficaz integracion de la
actividad preventiva en el sistema general de gestiéon de la misma.

La Ley de prevencién de riesgos laborales establece que la prevencion de riesgos laborales
deberd integrarse en el sistema general de la empresa, tanto en el conjunto de sus actividades
como en todos los niveles jerarquicos de esta a través de la implantacion y aplicacién de un Plan
de prevencion de riesgos laborales.

Este Plan de prevencion de riesgos laborales deberd incluir la estructura organizativa, las
responsabilidades, las funciones, las practicas, los procedimientos, los procesos y los recursos
necesarios para realizar la accion de prevencién de riesgos en la empresa, en los términos que
reglamentariamente se establezcan.

3.3.1 Gestion y aplicacion del Plan

Los instrumentos esenciales para la gestiéon y aplicacion del plan de prevencion de riesgos,
que podran ser llevados a cabo por fases de forma programada, son:

e |a evaluacion de riesgos laborales y

e |a planificacién de la actividad preventiva.

El empresario debe realizar una evaluacién inicial de riesgos para la seguridad y la salud de los
trabajadores, teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad, las caracteristicas de los puestos
de trabajo existentes en la misma y de los trabajadores que deban desempefiarlos. E igual eva-
luacién debe hacerse con ocasién de la eleccion de los equipos de trabajo, de las sustancias o
preparados quimicos y del acondicionamiento de los lugares de trabajo. Y cuando el resultado
de la evaluacién lo indicase, el empresario debe controlar periédicamente las condiciones de tra-
bajo y la actividad de los trabajadores en la prestacion de sus servicios para detectar situaciones
potencialmente peligrosas.

Si de los resultados de la evaluacién de riesgos se ponen de manifiesto la existencia de situa-
ciones de riesgo, el empresario debe en todo caso realizar las actividades preventivas necesarias
para eliminar, reducir o controlar tales riesgos ( por ejemplo implantando redes de seguridad). Y
dichas actividades deben ser planificadas incluyendo para cada una de ellas el plazo en que se
levard a cabo (por ejemplo un mes para colocacion de redes de seguridad), la designacion de los
responsables y los recursos humanos y materiales para su ejecucion.

En cualquier caso, se debe revisar la evaluacién inicial de riesgos en los siguientes casos:
e cuando lo establezca una disposicién especifica

e cuando la empresa y los representantes de los trabajadores hayan establecido una
determinada periodicidad,
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e cuando se hayan detectado dafios en la salud de los trabajadores,

e cuando se haya detectado a través de los controles peridédicos que las actividades
de prevencién pueden inadecuadas o insuficientes.

Se deben también evaluar de nuevo los puestos de trabajo que puedan verse afectados por
alguna de las siguientes circunstancias:

e eleccién de equipos de trabajo, sustancias o preparados quimicos,
e introduccién de nuevas tecnologias,

e modificacion en el acondicionamiento del lugar de trabajo,

e cambio en las condiciones de trabajo,

e incorporacion de un trabajador cuyas caracteristicas personales o estado biolégico
conocido lo hagan especialmente sensible a las condiciones del puesto.

3.3.2 Métodos de evaluacion

El método de evaluacién a aplicar, cuando no esté expresamente determinado por algiin
reglamento especifico, como el del ruido, serd acorde con métodos o criterios como: Guias del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo y del Ministerio de Sanidad y Consumo,
asi como de Instituciones competentes de las CC.AA., Normas UNE, Normas Internacionales y
Guias de entidades de reconocido prestigio.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) tiene publicado el texto
“Evaluacién de las condiciones de trabajo en PYMES" para facilitar la deteccién, la evaluacion 'y
el control de posibles deficiencias.

3.3.3 Documentacion del plan de prevencion de riesgos laborales:

Deben en todo caso elaborarse y conservarse a disposicion de la Inspecciéon de trabajo, asi
como de los representantes de los trabajadores, los siguientes documentos:

a) Caracteristicas de la empresa: Andlisis del tamafo del nimero de trabajadores, or-
ganizacion territorial, riesgos genéricos de las actividades productivas de la empresa
y de sus procesos productivos, siniestralidad del sector y propia de la empresa...

b) Politica preventiva de la empresa: declarando que la empresa va a integrar la pre-
vencion, asi como los objetivos propios que desea alcanzar.

c) Estructura organizativa prevista para la actividad preventiva, incluyendo:

- Responsabilidades y funciones dentro de la empresa, asi como las practicas, los
procedimientos y los procesos (por ejemplo, sistema para el flujo e informacion
sobre problemas, para tomar decisiones...)
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- Recursos materiales necesarios para realizar la accién de prevencién de riesgos
en la empresa. Presupuesto anual especifico, si hubiese.

- Descripcion de la organizacién de la prevencién en la empresa y en su caso,
acreditacion de concierto con un servicio de prevencion ajeno, acta de constitu-
cion del servicio de prevencién propio o designacion de trabajador o trabajado-
res —en este Ultimo caso, también acreditacion de la formacion de esta o de estas
personas.

- Mecanismos para favorecer la consulta y/o participacién de los representantes
de los trabajadores en aquellos temas y supuestos en que corresponda.

- Integracion en la prevencion del Comité de Seguridad y Salud. Acta de constitu-
cién, normas de funcionamiento, registro de las decisiones adoptadas.

- Cuando en el centro de trabajo lleven a cabo su tarea trabajadores de contratas
o subcontratas, se detallard como se dard cumplimiento a las obligaciones de
coordinacién previstas legalmente.

d) Evaluacion de riesgos: Riesgos identificados y criterios de valoracion utilizados. En
su caso, documentacion de mediciones efectuadas y actualizaciones de la evaluacion
de riesgos cuando sea pertinente (introduccién de nuevas sustancias, maquinaria o
cambio tecnolédgico u organizativo, ...)

- Sustancias y materiales: documentacién de sustancias y materiales, utilizados o
generados, referida a sus riesgos (hojas de seguridad...). Mediciones de exposi-
cion, cuando sea relevante. Medidas ya adoptadas.

- Magquinarias: manuales de uso y, en su caso, documentacion sobre la adecuacién
de los equipos de trabajo al Real Decreto (RD 1215/1997.) Medidas ya adopta-
das.

- Riesgos ergonémicos: método de valoracién y resultados. Medidas ya adopta-
das.

- Riesgos psicosociales y derivados de la organizacién del trabajo y/o la jornada
y/o turnicidad: método de valoracion y resultados. Medidas ya adoptadas.

- Riesgos derivados de las caracteristicas de los lugares de trabajo. Medidas ya
adoptadas.

- Riesgos para trabajadores y colectivos especificos por puesto de trabajo, si pro-
cede. Medidas ya adoptadas.

e) Planificacion de la actividad preventiva:

- Priorizacién y temporalizacion de las actuaciones necesarias: relacion de medidas
preventivas adoptadas y/o planificadas, recursos asignados, calendario y res-
ponsables de la implantacién y seguimiento.
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- Plan de informacién y formacion de los trabajadores en prevencion de riesgos
laborales. Acreditacion de las actividades.

- Medidas de emergencia que se adoptaran, de sus actualizaciones y de las com-
probaciones de su efectividad. Memoria justificativa de los conciertos externos y
de la formacion del personal con responsabilidad asignada.

f) Vigilancia de la salud realizada a los trabajadores.
g) Otras actividades de seguimiento:

- Acreditacion del seguimiento de los resultados y/o control de la eficacia del sis-
tema de gestién preventiva.

- Seguimiento de las medidas de proteccion individual: criterios de eleccion, uso
de EPI's, normas de uso, mantenimiento y relaciéon de usuarios.

- Tablas de los accidentes e incidentes y de las enfermedades profesionales, junto
al andlisis e interpretacion epidemiolégica de los resultados.

- Memoria anual de los Servicios de Prevencion sobre riesgos, dafios o medidas de
prevencion, asi como cualquier informe emitido, si procede.

- Auditoria de las actividades preventivas realizadas con medios propios, si proce-
de.

- Registros:

Partes de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, ocurri-
dos durante los ultimos cinco afios, asi como la investigacién realizada
de los mismos.

- Escritos remitidos por trabajadores y/o sus representantes.

- Libro de visitas de la Inspeccién de trabajo y archivo de correspon-
dencia intercambiada, o recomendaciones emitidas por la Inspeccién
de trabajo u otras instancias institucionales en relacién con la empresa.

- Acreditacion de la consulta y/o participacion de los representantes de
los trabajadores en aquellos supuestos en que corresponda.

- Libro de registro de contratas y subcontratas, con detalle de las Medi-
das previstas para la coordinacién de actividades desde el punto de vista
de la prevencion de riesgos laborales.

Y se documentard también cualquier otra actividad relevante.
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3.4 Obligaciones del empresario

El empresario debe garantizar la salud y la seguridad de los trabajadores, para lo cual debe
evitar los riesgos, evaluar los riesgos, planificar y aplicar la actividad preventiva y llevar un re-
gistro documental de lo observado en los diferentes puestos y tareas analizadas para facilitar el
seguimiento por quien corresponda.

1.

2.

B

Evitar los riesgos, eliminando todos aquellos que sean evitables. Consecuentemente,
para ello el empresario debe:

darles a los trabajadores los medios normales de proteccion ( por ejemplo: casco,
zapatos con puntera, etc...),

mantener continuamente los niveles de protecciéon en la empresa, y en su caso,
adaptarlos a las modificaciones sobrevenidas,

vigilar el contenido de sus instrucciones,
prevenir de las imprudencias profesionales

controlar la utilizacién por el trabajador de las medidas de seguridad puestas a su
disposicion.

Evaluar los riesgos, analizando las caracteristicas de los locales, instalaciones, equipos
de trabajo, agentes quimicos, fisicos o biol6gicos utilizados

La evaluacién debe hacerse al inicio de la actividad o cuando se modifiquen los equipos, las
condiciones de trabajo o cuando entren nuevos trabajadores.

La evaluacion de riesgos la puede hacer:

a)

El propio empresario, con excepcién de las actividades relativas a la vigilancia de la salud

de los trabajadores cuando:

b)

Se trate de empresas de menos de 6 trabajadores
Las actividades llevadas a cabo por la empresa no estén consideradas de riesgo
De forma habitual se lleve a cabo la actividad profesional en el centro de trabajo

Tenga la capacidad correspondiente a las funciones preventivas que va a llevar a
cabo, de acuerdo con la regulacién establecida

Designando a otros trabajadores con capacidad suficiente, cuando:

- Se traten de empresas que cuenten con mas de 6 trabajadores y menos de 500, salvo

que tengan entre 250 y 500 trabajadores y lleven a cabo actividades consideradas de
riesgo o, cuando la autoridad laboral asi lo decida.
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- Las actividades preventivas para las cuales no sea suficiente la designaciéon de uno o
varios trabajadores deberan ser llevadas a cabo por uno o mas servicios de preven-
cion propios o ajenos.

- No serd obligatoria la designacion de trabajadores cuando el empresario:
Asuma personalmente la actividad preventiva.
Constituya un servicio de prevencién propio.
Recurra a un servicio de prevencion ajeno.

¢)  Creando servicios de prevencion propios: sus miembros se tienen que dedicar exclusiva-
mente a esta funcién, y puede establecerse cuando:

- Se trate de empresas que cuenten con mas de 500 trabajadores.

- Tratdndose de empresas entre 250 y 500 trabajadores lleven a cabo actividades
consideradas de riesgo.

- Cuando lo decida la autoridad laboral, previo informe de la inspeccién de trabajo
y seguridad social y, en su caso, de los 6rganos técnicos en materia preventiva
de las comunidades autébnomas, salvo que se opte por el concierto de una enti-
dad especializada ajena a la empresa.

d)  Participacién en un servicio de prevencién comun. Puede establecerse cuando:

- Las empresas lleven a cabo actividades en un mismo centro de trabajo, edificio o
centro comercial, siempre que se garantice la operatividad y eficacia del servicio.

- Asi se establezca en la negociacion colectiva o mediante acuerdos entre las organiza-
ciones de trabajadores y empresarios sobre esta materia o, en su defecto, por deci-
sion de las empresas afectadas cuando pertenezcan a un mismo sector productivo o
grupo empresarial o que lleve a cabo sus actividades en un poligono industrial o area
geografica limitada.

e) Contratacién de un servicio de prevencién ajeno, cuando concurra alguna de las si-
guientes circunstancias:

- Que la designacion de uno o varios trabajadores sea insuficiente para la realizacion
de la actividad de prevenciéon y no concurran circunstancias que determinen la obli-
gacion de constituir un servicio de prevencién propio.

- Que se trate de empresas que no estando obligadas a contar con un servicio de pre-
vencién propio dada la peligrosidad de la actividad llevada a cabo o la gravedad de
la siniestralidad en la empresa, la autoridad laboral decida el establecimiento de un
servicio de prevencién, pudiendo en tal caso optar la empresa por el concierto de una
empresa especializada.
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3. Planificary aplicar la actividad preventiva.

Si de la evaluacién de riesgos se constata la existencia de situaciones de riesgo, el empresario
planificara la actividad preventiva que proceda con el objeto de eliminar, controlar o reducir esos
riesgos; llevando a cabo actuaciones como:

- Planificar las medidas a tomar ante posibles situaciones de emergencia.

- Disefar la formacion y procedimientos de informacion para los trabajadores y sus
representantes.

- Asegurarse que la maquinaria, equipos, productos, materias primas y utiles no cons-
tituyan una fuente de peligro para los trabajadores que los utilicen.

- Asegurar una proteccion suficiente y adaptada a las circunstancias de mujeres en si-
tuacion de embarazo o parto reciente, menores de 18 afios, trabajadores temporales
o de empresas de trabajo temporal y trabajadores especialmente sensibles a determi-
nados riesgos.

4. Registro documental.

En esta Gltima fase ya se concluyé la actividad en el lugar de trabajo, teniendo que registrar
documentalmente todo lo observado en los diferentes puestos y tareas analizadas para facilitar
el seguimiento por quien corresponda.

En aquellos supuestos en los que deban adoptarse medidas preventivas o de control, estas
deberan quedar debidamente registradas especificando de que puesto de trabajo o tarea se tra-
ta, que riesgos existen, a que trabajadores afecta, cudles fueron los resultados de la evaluacion
y cudles son las medidas preventivas que deben adoptarse con indicacién de plazos y responsa-
bles. Deberé comprobarse que dichas medidas se llevan a cabo en los plazos establecidos y que
resultan eficaces.

Una vez concluida la evaluacién se deberdan mostrar los resultados obtenidos a los trabaja-
dores afectados para que estén debidamente informados de todos los riesgos existentes y las
medidas que deben adoptar estos para evitarlos. Para eso seria recomendable disponer de las
correspondientes hojas informativas por puesto de trabajo o tarea.
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3.5 Danos derivados del trabajo

Los riesgos laborales existen desde el momento en que se dan posibles situaciones ligadas
directa o indirectamente al trabajo y que pueden materializarse causando dafios concretos a uno
o varios trabajadores. Por ejemplo: la exposicion continuada al amianto puede derivar en una
enfermedad profesional.

La Ley de prevencion de riesgos laborales considera que son dafios derivados del trabajo las
enfermedades, patologias o lesiones sufridas por el trabajador con motivo u ocasion del trabajo

realizado.

Para evitar estos riesgos laborales existen dos técnicas:

Técnicas de prevencion, cando se intercede entre el trabajo y el riesgo con la finalidad
de eliminar el riesgo (por ejemplo prohibir la entrada en determinados locales con
amianto),

Técnicas de proteccion, cuando se intercede entre el riesgo y el posible dafio evitan-
do o disminuyendo las lesiones de un trabajador (por ejemplo la utilizaciéon de casco
en el centro de trabajo...)

3.5.1 Accidentes de trabajo

La Ley general de la seguridad social, define el accidente de trabajo como toda lesién corpo-
ral que el trabajador sufre con ocasién o como consecuencia del trabajo que realiza por cuenta
ajena. Y en todo caso, tendran la consideracion de accidentes de trabajo:

Los que sufra el trabajador al ir y volver del lugar de trabajo

Los que sufra el trabajador con ocasién o como consecuencia del desempefio de car-
gos electivos de cardcter sindical, asi como los sucedidos al ir y volver del lugar en el
que se ejerciten las funciones propias de dichos cargos.

Los ocurridos con ocasién o como consecuencia de las tareas que, aln siendo dife-
rentes a las de su categoria profesional, ejecute el trabajador en cumplimiento de las
ordenes del empresario o espontdneamente en interés del buen funcionamiento de
la empresa.

Los ocurridos en actos de salvamento y en otros de naturaleza analoga, cuando unos
y otros tengan conexién con el trabajo.

Las enfermedades, no declaradas como profesionales, que contraiga el trabajador
con motivo de la realizacién de su trabajo, siempre que se pruebe que la enfermedad
tuvo por causa exclusiva la ejecucién del trabajo.

Las enfermedades o defectos, padecidos con anterioridad por el trabajador, que se
agraven como consecuencia de la lesién constitutiva del accidente.
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e Las consecuencias del accidente que resulten modificadas en su naturaleza, duracion,
gravedad o terminacién, por enfermedades intercurrentes, que constituyan compli-
caciones derivadas del proceso patolégico determinado por el accidente mismo o
tenga su origen en afecciones adquiridas en el nuevo medio en que se situe el pa-
ciente para su curacion.

Sin embargo, no tendran la condicién de accidente de trabajo:

e Aquellos accidentes que sean debido a una fuerza mayor ajena al trabajo, enten-
diéndose por esta la que sea de tal naturaleza que no guarde ninguna relaciéon con
el trabajo que ejecutaba el trabajador al ocurrir el accidente. Pero en ninguin caso se
considerara fuerza mayor ajena al trabajo la insolacion, el rayo y otros fenémenos de
andloga naturaleza.

¢ Aquellos accidentes que sean consecuencia de una actuacién dolosa o de una impru-
dencia temeraria del trabajador accidentado.

Finalmente, cabe sefialar que no impedira la cualificacion de un accidente como de trabajo:

La imprudencia profesional que es consecuencia del ejercicio habitual de un trabajo y se
deriva de la confianza que este inspira.

La concurrencia de culpabilidad civil o criminal del empresario, de un compafiero de
trabajo del accidentado o de un tercero, salvo que no guarde relacion alguna con el trabajo.

3.5.2 Enfermedad profesional

La enfermedad profesional es la contraida como consecuencia del trabajo realizado por
cuenta ajena en las actividades que se especifiquen en el cuadro regulado en el Real Decreto
1299/2006, de 10 de noviembre, por el que se aprueba el cuadro de enfermedades profesiona-
les en el sistema de la Seguridad Social y se establecen criterios para su notificacion y registro; y
siempre que estén provocadas por la acciéon de los elementos o sustancias que en dicho cuadro
se indiquen para cada enfermedad profesional.

3.5.3 Notificacion de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

El empresario estd obligado a notificar a la autoridad laboral los dafios para la salud de sus
trabajadores, que se produjeran con motivo del trabajo llevado a cabo por estos.

Documentacion para la notificacién

Hay varios documentos imprescindibles en toda empresa, regulados en la Orden
TAS/2926/2002 del Ministerio de Trabajo y asuntos sociales de 19 de noviembre:

1°.- El parte de accidentes de trabajo.-

Este documento describe el accidente de forma completa y resumida. Es importante y obli-
gatoria la notificacion por parte del empresario de todos los accidentes y recaidas de accidentes
que conlleven la ausencia del trabajo del accidentado, por lo menos un dia, sin contar el dia en
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que ocurri6 el accidente, previa baja médica (accidentes con baja) a través del impreso de parte
de accidentes de trabajo. Este parte de accidentes de trabajo debe ser cubierto por la persona
que nombre o la unidad administrativa que gestione la empresa, obteniendo la informacién que
sea necesaria comunicandose con la unidad del accidentado y con quien prestara a asistencia
sanitaria (datos procedentes del parte médico de baja).

Este documento consta de original y cuatro copias. El original es para la entidad gestora o
colaboradora (Mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad
social); y las cuatro copias son para: la Subdireccién general de estadisticas sociales y laborales
del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, la autoridad laboral, el empresario y el trabajador.

La presentacién del parte de accidentes de trabajo se hace por via teleméatica a través de la
Web: www.delta.mtas.es del Ministerio de Trabajo.

Los accidentes que sean muy graves o mortales, y los leves que afecten a més de 4 trabajado-
res deberan comunicarse a las 24 horas. Y en aquellos casos en los que los accidentes ocurridos
en el centro de trabajo o por desplazamiento en jornada de trabajo provoquen el fallecimien-
to del trabajador, ya sean graves o afecten a mas de 4 trabajadores, pertenezcan o no en su
totalidad a la empresa, el empresario debera ademas de presentar el impreso mencionado de
notificacion dentro de los 5 primeros siguientes a la fecha del suceso, comunicard en el plazo de
24 horas este hecho a la autoridad laboral de la provincia donde ocurriera el accidente o en el
primer puerto o aeropuerto en el que atraque el buque o aterrice el avidn, si el centro de trabajo
se encuentra en un buque o en un avion, respectivamente.

2°.- La relacion de accidentes de trabajo ocurridos sin baja médica.-

Este documento se debe cubrir mensualmente por el empresario, con los mismos destinata-
rios y la misma distribucién que el parte de accidente de trabajo citado. Asi se van a recoger los
datos del accidente (fecha, forma...), parte lesionada y descripcion de la lesion.

El destinatario de este documento es la Subdireccion general de estadisticas sociales y labora-
les del Ministerio de Trabajo e Inmigracién.

3°.- La relacion de altas y fallecimientos de trabajadores accidentados.-

Este documento debe cubrirse mensualmente por la entidad gestora o colaboradora, relacio-
nando asi los trabajadores con parte médico de alta, indicando el grao da lesion, la causa de esta
y el diagnostico. En caso de fallecimiento del trabajador también debe comunicarse.

El destinatario de este documento es la Subdireccion general de estadisticas sociales y labora-
les del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

4°.- Parte interno de la empresa.-

Este documento proporciona una informacién completa sobre el accidente o lesién que tuvo
lugar en la empresa. Este debe realizarlo el jefe de seccion o el encargado directo de la persona
o personas accidentadas y lo deberd notificar al departamento del Servicio de prevencién de
riesgos laborales de la empresa, en su caso, y al Comité o delegados de prevencion.
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Todo parte interno tiene que incluir:

descripcion detallada del accidente,
datos del trabajador,
causas principales del accidente

descripcion de los dafios materiales ocasionados.

3.5.4 Registro de accidentes

El registro de accidentes consiste en la recopilacién ordenada de todos los datos proporciona-
dos en el parte de accidentes, extrayendo asi los datos precisos para llevar a cabo andlisis, estu-
dios estadisticos y el tratamiento de los datos obtenidos que facilitan los factores de la empresa
que deben ser corregidos o mejorados.

Consecuentemente, el objetivo final de este registro es la prevencién de accidentes de trabajo
o enfermedades profesionales identificando las causas comunes de los mismos.

Los documentos recomendados para llevar a cabo tal registro son los siguientes:

Hojas de registro de accidentes: en estas deben transcribirse los datos de los partes
de accidentes en orden cronolégico. Estas hojas conforman asi el libro de registro
de accidentes. Se aconseja que en empresas medianas o grandes empresas se lleve
siempre un registro por secciones o unidades de produccién.

Hoja resumen de accidentes: en esta se haran que constar los datos basicos de cada
accidente.

Tarjeta de registro personal de accidentes: en esta tarjeta debe recogerse la historia
individual de los accidentes con las lesiones de cada trabajador; asi en el supuesto
de que un trabajador tenga accidentes o enfermedades con frecuencia implicara que
debera realizarse un estudio mas profundo y especifico de los trabajos que desarrolla,
la capacidad para el mismo... con la finalidad l6gica de descubrir las causas de estos.

Listado cruzado de andlisis de accidentes: lo que se pretende con este listado es hacer
una tabla de relacién entre dos o tres factores clave del accidente, permitiéndonos asi
descubrir las causas que determinaron el accidente y los riesgos predominantes en la
empresa a los que se le debe prestar una atencion prioritaria.

3.5.5 Investigacion de los accidentes de trabajo:

La finalidad ultima de la investigacion de un accidente de trabajo es conocer de primera mano
los hechos que tuvieron lugar en el mismo, reconstruyendo la situacién anterior al accidente,

teniendo en cuenta todos aquellos factores que directa o indirectamente intervinieron y posibili-
taron que se produjera el mismo, tanto en el &mbito de las condiciones materiales y del entorno

ambiental que lo provocaron, como de los aspectos humanos y organizativos.
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La importancia de la investigacion de los accidentes de trabajo se encuentra porque cono-
ciendo las causas de los mismos pueden eliminarse evitando la repeticiéon de accidentes simila-
res, asi como se mejora la prevencion.

La Ley de prevencién de riesgos laborales obliga al empresario a investigar los hechos que
produjeran un dafo para la salud de los trabajadores, con la finalidad de detectar las causas que
produjeron esos hechos. Consecuentemente, el empresario debe investigar todos los accidentes
de trabajo.

Etapas en la investigacion de un accidente

1°.-Toma de datos: tipo de accidente, tiempo, lugar, métodos de trabajo empleados,
lugar en el que ocurrié el accidente, puesto de trabajo que se desempefa y otros
datos de interés para describir totalmente el accidente.

2°.- Integracion de datos: una vez recogida la informacién anteriormente citada, se
debe proceder al tratamiento y valoraciéon global de la misma, para conseguir saber
que ocurrié en realidad.

3°.- Determinar la causa o causas que provocaron el accidente.
4°.- Seleccionar las causas principales que participaron decisivamente en el accidente.

.- u iginari inali u uacié ven-
5°.- Ordenar las causas originarias con la finalidad de proceder a una actuacién preven
tiva en la empresa, intentando asi evitar la produccion de futuros accidentes.

Persona o equipo encargado de la investigacion

Para la investigacién de un accidente es primordial asignar correctamente la persona o perso-
nas sobre las que va a recaer la responsabilidad de la misma. Asi, se considera que las mejores
personas para llevar a cabo esta tarea son los mandos intermedios y los jefes de nivel intermedio.

Ahora bien, es importante que la persona o equipo de personas que se encarguen de la
investigacion del accidente de trabajo conozca los procesos de produccién, equipos, materias
primas.... asi como tenga la competencia necesaria y la formacién adecuada en materia de se-
guridad laboral.

Investigacion de accidentes por el arbol causal

El arbol causal es un diagrama que reconstruye los antecedentes al accidente indicando las
conexiones cronolégicas y logicas existentes entre ellos. Es decir, parte del dafio producido o del
incidente Gltimo que origina la investigacion.

Este método es el que se recoge en la NTP 274: investigacion de accidentes: arbol de causas.

Existen otros métodos de investigacion de accidentes también vélidos, como por ejemplo:
investigacion siguiendo la misma linea de trabajo, investigacion llevada a cabo por especialistas
en materia de prevencion de riesgos de trabajo en la empresa... de tal modo que cualquiera de
ellas es valida, siempre que sea adecuada a los fines que persigue.
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Medidas correctoras

Una vez que se investigaron y se determinaron las causas originarias del accidente mismo, es
preciso proceder en todo caso a poner en practica en la empresa las medidas correctoras preci-
sas con la finalidad de evitar o prevenir futuros accidentes laborales.

Estas medidas correctoras variaran en funcién del accidente investigado, por ejemplo en el
caso de que un operario se lesionase por no disponer de casco en la cabeza, la medida correcto-
ra seria la de obligar a los operarios a disponer de ese equipo de proteccién individual.
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3.6 Vigilancia de la salud de los trabajadores

La vigilancia de las enfermedades y lesiones de origen profesional consiste basicamente en
llevar a cabo un control sistematico y continuo de los episodios que se puedan producir en el
ambito laboral relacionados con la salud de los trabajadores, con el fin de prevenir y controlar los
riesgos profesionales, asi como las enfermedades y lesiones asociadas a dichos riesgos.

La vigilancia de la salud debe ser:

Garantizada por el empresario.
Especifica en funcién de los riesgos identificados en la evaluacion de riesgos.

Voluntaria para el trabajador, ya que sélo podra llevarse a cabo cuando el trabajador
preste su consentimiento, salvo:

- La existencia de una disposicion legal con relacién a la protecciéon de riesgos
especificos y actividades de especial peligrosidad.

- Que los reconocimientos médicos sean indispensables para evaluar los efectos
de las condiciones de trabajo sobre la salud de los trabajadores.

- Que el estado de salud del trabajador pueda ser un peligro para él mismo o para
terceros en el &mbito laboral.

Confidencial, ya que el acceso a la informaciéon médica obtenida de la vigilancia de la
salud de cada trabajador estd restringida al propio trabajador, a los servicios médicos
responsables de su salud y a la autoridad sanitaria correspondiente.

Prolongada en el tiempo, cuando sea pertinente, mas allad de la finalizacién de la
relacion laboral, ocupandose el Sistema Nacional de Salud de los reconocimientos
posteriores.

Contenido de los reconocimientos médicos adecuado a las caracteristicas definidas
en la normativa aplicable. Dicho contenido debe contener, como minimo, un historial
clinico — laboral.

Realizada por personal sanitario con competencia técnica, formacion y capacidad
acreditada, es decir, por médicos especialistas en Medicina del Trabajo o diplomados
en Medicina de Empresa y enfermeros de empresa.

Planificada debiendo en todo caso responder a unos objetivos claramente definidos
y justificados por la exposicion a riesgos que no se pudiesen eliminar o por el propio
estado de salud de los trabajadores. Asi, debe englobar:

- Una evaluacion inicial de la salud de los trabajadores, después de la incorpo-
racién al trabajo o después de la asignacion de tareas especificas con nuevos
riesgos para la salud.
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- Una evaluacion periddica y especifica de la salud por trabajar con determinados
productos o en determinadas condiciones reguladas por una legislacion especifi-
ca que asi lo exija o seglin los riesgos determinados por la evaluacién de riesgos,
o0 a peticion del propio trabajador cuando el mismo tenga la creencia de que las
alteraciones de su salud son producidas por la actividad laboral que lleva a cabo.
La periodicidad no tiene porqué ajustarse a intervalos regulares, sino que se
atenderd a cada caso concreto.

- Una evaluacién tras una ausencia prolongada por motivos de salud.
e Dindmicas y actualizadas permanentemente.

e Documentada, constatdndose los controles del estado de salud de los trabajadores,
asi como de las conclusiones obtenidas de los mismos teniendo la obligacién el em-
presario en determinadas exposiciones (por ejemplo exposicién a agentes cancerige-
nos, biolégicos, quimicos).

¢ Informando individualmente a los trabajadores tanto de los objetivos como de los
métodos de la vigilancia de la salud, que deben ser explicados de forma suficiente y
comprensible a los trabajadores, asi como de los resultados obtenidos.

e Gratuita puesto que el coste econémico no puede recaer sobre el trabajador. Con-
secuentemente la realizacién de los reconocimientos médicos deben ser dentro de
la jornada laboral o procedera el descuento del tiempo invertido en la misma por el
trabajador.

e Respetando los principios relativos a la consulta y participacién de los trabajadores o
de sus representantes.

e Con recursos materiales adecuados a las funciones que se realizan.

Los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores no podran ser usados con
fines discriminatorios ni en perjuicio del trabajador.
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3.7 Medidas de emergencia

La adopcién de medidas de emergencia es una de las fases previas a la actuacion preventi-
va, asi en la evaluacién preventiva inicial se deben tener en cuenta las condiciones de caracter
general de la empresa, de los procesos productivos que se llevan a cabo en la misma, de los
productos o materiales con los que opera y el nivel de riesgo de cada uno de ellos, tanto para
los trabajadores como para el medio ambiente.

3.7.1 Analisis previo de las posibles situaciones de emergencia:

Previamente a establecer las medidas de emergencia es necesario analizar todas las posibles
situaciones de riesgo y las repercusiones que puede tener cualquier accidente, vertido o fuga en
el ambito laboral concreto. Y ello, porque puede suceder que se produzcan las condiciones mas
desfavorables en el centro de trabajo y por tanto mas complicadas para una evacuacién o para
la aplicacién de los primeros auxilios.

Se deben tener en cuenta en este andlisis previo tres variables condicionantes de toda medida
de emergencia:

e tamafio de la empresa,
e actividad de la empresa,

e entorno préximo, tanto demografico como relacionado con la naturaleza.

3.7.2 Plan de actuacion

Para poner en préctica las medidas de emergencia adoptadas la empresa tiene que disponer
de un equipo encargado, compuesto por un cierto nimero de personas que dispongan de la
formacién necesaria, sean suficientes en nimero y que posean el material adecuado para hacer
frente a las previsibles situaciones de emergencia a las que tengan que hacer frente en un centro
de trabajo.

Asimismo para la aplicacién de las medidas adoptadas se deben organizar las relaciones que
sean necesarias con servicios externos a la empresa, en particular en materia de primeros auxi-
lios, asistencia médica de urgencia, salvamento, lucha contra incendios y control de la contami-
nacion, de tal forma que quede garantizada la rapidez y eficacia de las mismas.

3.7.3 Estudio de los factores de riesgo y de los medios:

Cada empresa afronta una serie de riesgos especificos que dependera del tipo de empresa
ante el que nos encontremos, asi dependera de su tamafio, de su actividad y de las condiciones
del entorno (geogréfico, poblaciones préximas,...).

Por lo tanto, serd necesario un estudio pormenorizado de los factores de riesgo y de los me-
dios necesarios para prevenirlos, intentando en primer lugar evitarlo y, en el caso de que no sea
posible, minimizar sus consecuencias.
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3.7.4 Adopcion de medidas

El plan de actuacion debe adoptar medidas concretas en las siguientes materias:
® Primeros auxilios
¢ Lucha contra incendios

e Evacuacion del personal y de la poblacion colindante a la empresa

e Contaminacion ambiental
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3.8 Los trabajadores y la prevencion de riesgos laborales

3.8.1 Derechos de los trabajadores:

Los trabajadores tienen derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo. Consecuentemente, directa o indirectamente (como consecuencia de las obligaciones
impuestas a las empresas), tienen los siguientes derechos:

Disponer de equipos de proteccién individual.

Obtener informacion, consulta y participacion.

Recibir formacion, teérica y practica, en materia preventiva.
Vigilancia periédica de su estado de salud.

Proteccién especial de determinados riesgos (ejemplo: agentes biolégicos, menores
de edad...).

Proteccién de la maternidad.

3.8.2 Obligaciones de los trabajadores

Todo trabajador est4 obligado a observar en su trabajo las medidas legales y reglamentarias
de seguridad e higiene. Por ello, consecuentemente tiene la obligacién en materia preventiva
de velar por su propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las
que pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en el trabajo, de
conformidad con su formacién y las instrucciones del empresario. Esta obligacion se concreta en
las siguientes obligaciones de los trabajadores:

Usar adecuadamente las maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas,
equipos de transporte y cualquier otro medio con el que desempefien sus activida-
des.

Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccién facilitados por el empresa-
rio, de acuerdo con las instrucciones recibidas de este.

No poner fuera de funcionamiento y utilizar correctamente los dispositivos de seguri-
dad existentes en los medios relacionados con su actividad o en los lugares de trabajo
en los que esta tenga lugar.

Informar de inmediato a su superior jerarquico directo y al Servicio de Prevencion,
sobre cualquier situacién que pueda producir un riesgo para la seguridad y salud de
los trabajadores.

Contribuir al cumplimiento de las obligaciones establecidas por la autoridad compe-
tente con el fin de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores en el trabajo.

Cooperar con el empresario para que este pueda garantizar unas condiciones de
trabajo seguras.
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Finalmente, el incumplimiento por los trabajadores de las obligaciones en materia de preven-
cién de riesgos tendrd la consideracion de incumplimiento laboral a los efectos previstos en el
Estatuto de los trabajadores o de falta, en su caso.

3.8.3 Participacion de los trabajadores en la prevencion de riesgos laborales

La participacion de los trabajadores en relacion con las cuestiones que afecten a la seguridad
y salud en el trabajo, se efectua partiendo del sistema de representacién colectiva vigente. Se
atribuye a los denominados:

a. Delegados de prevencién
b. Comités de seguridad y salud

Todo ello sin perjuicio de las posibilidades que otorga la ley a la negociacion colectiva para ar-
ticular de manera diferente los instrumentos de participacién de los trabajadores, incluso desde
el establecimiento de &mbitos de actuacién distintos a los propios del centro de trabajo.

a. Delegados de prevencién:

Constituyen la representacion de los trabajadores en la empresa, con funciones especificas
en materia de prevencion de riesgos en el trabajo.

Los Delegados de prevencion seran designados por y entre los representantes del personal y
su numero estard de acuerdo a la escala siguiente:

e De 50 a 100 trabajadores: 2

e De 101 a 500 trabajadores: 3

e De 501 a 1000 trabajadores: 4
e De 1001 a 2000 trabajadores: 5
e De 2001 a 3000 trabajadores: 6
e De 3001 a 4000 trabajadores 7
e De 4001 en adelante: 8

En las empresas de hasta 30 trabajadores el delegado de prevencién serd el Delegado de
Personal; de 31 a 49 trabajadores el delegado de prevencién serd elegido por y entre los dele-
gados de personal en los centros de trabajo que carezcan de representantes de personal por no
alcanzar la antigliedad para ser electores o elegibles, los trabajadores podran elegir por mayoria
a un trabajador que ejerza las competencias de Delegado de prevencién.

Las competencias de los delegados son:
e Colaborar con la direccion de la empresa en la mejora de la accién preventiva.
e Promover y fomentar la cooperacién de los trabajadores
e Opinar sobre las materias de consulta obligatoria para el empresario
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e Vigilar y controlar el cumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos laborales
® Proponer al empresario la adopcién de medidas de caracter preventivo.
b. Comité de seguridad y salud:

Es el 6rgano paritario y colegiado de participacion destinado a la consulta regular y perioédica
de las actuaciones de la empresa en materia de prevencion de riesgos. Como érgano paritario
esta formado por los Delegados de Prevencién y por el empresario y/o sus representantes en
numero igual al de Delegados de Prevencion.

Quedara constituido en todas las empresas o centros de trabajo que cuenten con 50 o méas
trabajadores. Asi como, podré crearse un Comité Intercentros, con acuerdo de los trabajadores,
en aquellas empresas que cuenten con varios centros de trabajo dotados de Comité de Seguri-
dad y Salud.

En aquellas empresas que no alcancen el minimo de 50 trabajadores, las competencias atri-
buidas al Comité de Seguridad y Salud seran ejercidas por el Delegado de Prevencién.

Las competencias son:

e Participar en la elaboracion, puesta en préctica y evaluacién de los planes y progra-
mas de prevencion de riesgos en la empresa.

e Promover iniciativas sobre métodos y procedimientos preventivos de riesgos labora-
les, asi como proponer a la empresa la mejora de las condiciones o correccién de las
deficiencias existentes.

e Conocer la documentacién e informes relativos a las condiciones de trabajo y analizar
los dafios producidos en la salud o integridad fisica de los trabajadores.

e Conocer e informar la programacién anual de servicios de prevencién en la empresa
o centro de trabajo.

3.8.4 Formacion de los trabajadores

En cumplimiento del deber de proteccion, el empresario debera garantizar que cada trabaja-
dor reciba una formacion teérica y practica, suficiente y adecuada, en materia preventiva, tanto
en el momento de su contratacién, cualquiera que sea la modalidad o duracién de esta, como
cuando se produzcan cambios en las funciones que desempefie o se introduzcan nuevas tecno-
logias o cambios en los equipos de trabajo.

La formacién deberd estar centrada especificamente en el puesto de trabajo o funcién de
cada trabajador, adaptarse a la evolucién de los riesgos y a la aparicién de otros nuevos y repe-
tirse periédicamente, si fuera necesario.

Finalmente, la formacién deberd impartirse, siempre que sea posible, dentro de la jornada de
trabajo, o en su defecto, en otras horas pero con el descuento en aquélla del tiempo invertido
en la misma. La formacién se podrd impartir también por la empresa mediante medios propios o
concertdndola con servicios ajenos, y su coste no recaerad en ningun caso sobre los trabajadores.
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3.8.5 Informacion, consulta y participacion de los trabajadores
Informacion

El empresario debe asegurarse de que los trabajadores reciban las informaciones, facilitdndo-
las a los representantes de los propios trabajadores, sin perjuicio de hacerle saber a cada traba-
jador los riesgos especificos de su puesto de trabajo.

Las informaciones seran relativas a:
* Riesgos existentes en el trabajo con caracter general, dentro de la propia empresa.

* Riesgos existentes en el trabajo de caracter especifico, atendiendo a cada puesto de
trabajo.

¢ Medidas de proteccién y prevenciéon a adoptar en la empresa.
e Medidas para situaciones de emergencia.
Consulta y participacion de los trabajadores

El empresario debe consultar a los trabajadores, con la debida antelacién, la adopcién de las
decisiones relativas a:

e La planificacion y organizacion del trabajo en la empresa y la introduccién de nuevas
tecnologias, en todo lo relacionado con las consecuencias que estas pudieran tener
para la seguridad y salud de los trabajadores, derivadas de la eleccién de los equipos
de trabajo, la determinacién y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impac-
to de los factores ambientales en el trabajo.

¢ La organizacion y desarrollo de actividades de proteccion de la salud y prevencion
de riesgos profesionales en la empresa, incluida la designacion de los trabajadores
encargados de dichas actividades o el recurso a un Servicio de Prevencion externo.

* |a designacién de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia.
e Los procedimientos de informacién y documentacion.
e La organizacion de la formacién en materia preventiva.

e Cualquier otra accién que pueda tener efectos sustanciales sobre la seguridad y salud
de los trabajadores.
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3.9 Lugares de trabajo y senalizacion

Concepto

Lugar de trabajo es toda aquella zona del centro de trabajo, sea edificada o no, en la que los
trabajadores deben permanecer o a la que pueden acceder por razones de trabajo.

Caracteristicas que deben tener los lugares de trabajo

El emplazamiento del lugar de trabajo, su disefio y los elementos que forman parte de este
influyen de una u otra manera en la salud, la seguridad y el bienestar de los propios trabajado-
res. Consecuentemente, se deben adoptar medidas preventivas en la fase de disefio y proyecto
de las instalaciones de los centros de trabajo, siendo asi mas eficaces y mas baratas. Cabe tener
en cuenta también que muchas veces los cambios introducidos en los procesos de trabajo, la
maquinaria, las nuevas tecnologias y la organizacién del trabajo dejan obsoletos los edificios y
locales de trabajo.

El disefio de un area de trabajo debe realizarse de forma que se tengan en cuenta las siguien-
tes circunstancias:

® Procesos de producciéon que se llevaran a cabo en cada lugar, teniendo en cuenta si
generan ruido, vibraciones, calor...

e Zonas de paso.

e Zonas de emergencia.

e Zonas de almacenamiento.

e lluminacién y temperatura ambiente adecuada.

Un lugar de trabajo mal disefiado puede ser origen de golpes por la proximidad de maquinas,
de choques de vehiculos circulando por zonas inadecuadas, iluminacién deficiente... De ahi que
para evitar este tipo de riesgos existen una serie de disposiciones minimas que garantizan la
seguridad y la salud en los lugares de trabajo (Real Decreto 486/1987).

Caracteristicas constructivas

Los lugares de trabajo deben permitir que el trabajador realice su actividad de forma segura
y en condiciones ergonémicas aceptables. Para ello, se debe atender a la normativa concreta en
cada caso, la cual hace referencia a aspectos tales como: espacios de trabajo, zonas peligrosas,
suelos, desniveles, aberturas y barandillas, seguridad estructural, tabiques, ventanas, ramblas,
escaleras fijas, de mano y de servicio, condiciones de proteccién contra incendio, vias y salidas
de evacuacién, de circulacion, puertas y portones, instalacién eléctrica...

Dimensiones minimas que deben tener los locales de trabajo

e Altura: desde el suelo a techo debe ser mayor a 3 metros, excepto en los estableci-
mientos comerciales, de servicios y locales destinados a oficinas y despachos en los
que se permite 2,50 metros.
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e Superficie minima libre por trabajador: debe ser de 2 m?2 y el volumen minimo de 10
m3 por trabajador. Para el calculo de la superficie y el volumen no se tienen en cuenta
los espacios ocupados por maquinas, aparatos, instalaciones ni materiales.

Suelos y paredes

El suelo debe ser de material resistente, no deslizante, de facil limpieza y sin irregularidades
ni pendientes peligrosas.

Las paredes es recomendable que sean lisas y pintadas en tonalidades claras.
Huecos y barandillas

Los huecos sin cubrir, independientemente de su tamafio, deben tener colocados las protec-
ciones adecuadas:

e barandillas: con una altura minima de 90 cm. a partir del suelo, que debe ser de ma-
teriales rigidos y resistentes, que protejan el paso o deslizamiento por debajo de la
misma o la caida de objetos.

e otro sistema de seguridad similar.
Ventanas y tabiques
e Las ventanas deben poder abrirse y limpiarse sin peligro.

e Los tabiques de separacion translicidos o transparentes deben ser de materiales se-
guros y deben estar convenientemente sefializados.

Vias de circulacion

¢ Las dimensiones de las vias de servicio tienen que ser apropiadas al nimero de traba-
jadores que circulen por ellas asi como al tamafio de los elementos de transporte de
materiales.

Los pasillos se recomienda que estén debidamente sefializados y que no se utilicen
para almacenar materiales, ni siquiera de modo circunstancial.

Deben sefializarse las zonas de altura limitada.

Deben evitarse suelos irregulares que den lugar a vuelcos de vehiculos o a pérdidas
de carga de los mismos.

¢ Se recomienda mantener a los peatones alejados de las zonas de circulacién de los
vehiculos y si no se puede evitar, dotar a los trabajadores de ropa de alta visibilidad.

Puertas y salidas

e El nimero de puertas y salidas, su distribucién y las dimensiones dependen del uso de
los equipos, de las dimensiones de los lugares de trabajo y del nimero de personas.

¢ Deben permanecer libres de obstéculos, ser de facil acceso y estar convenientemente
sefalizadas todas las puertas y salidas.
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Las puertas de emergencia deben abrir cara el exterior.

Las puertas de acceso y las escaleras deben abrir sobre rellanos, nunca directamente
sobre escalones.

Rampas y escaleras

Los pavimentos de las ramblas, escaleras y plataformas de trabajo deben ser de ma-
teriales no deslizantes o disponer de elementos antideslizantes.

La pendiente de las ramblas no puede ser superior a un 12% cuando su longitud sea
menor de 3 metros, del 10% cuando sea menor a 10 metros y del 8% en el resto de
los casos.

Se prohiben las escaleras de caracol excepto si son de servicio.

No se pueden emplear escaleras de mano de mas de 5 m. si su resistencia no esta
garantizada ni se pueden utilizar por mas de un trabajador simultdneamente. Ade-
mas no se pueden utilizar frente a puertas, junto a conductores eléctricos o apoyadas
en tuberias. Si se apoyan en postes u otras superficies cilindricas, se deben sujetar
mediante abrazaderas.

Las escaleras de mano deben ser resistentes y con elementos de apoyo y sujecién
necesarios para que su utilizacién no suponga riesgo de caidas.

Vias y salidas de evacuacion

Las vias y salidas de evacuacién deben desembocar lo més directamente posible al exterior y
no deben utilizarse nunca como lugares de almacenamiento provisional o permanente.

Distribucién de maquinas

La distancia de separacion entre las maquinas debe ser suficiente para que los traba-
jadores puedan efectuar su tarea comodamente.

Debe restringirse el paso a las zonas invadidas por elementos moéviles de las maqui-
nas y sefializarlas convenientemente.

Puestos de trabajo y equipos

Los puestos de trabajo deben estar claramente delimitados y disponer de un lugar fijo
para depositar utiles y herramientas.

Cada puesto de trabajo debe tener un facil acceso para la recepcién de materias pri-
mas y retirada de los materiales de deshecho sin que los movimientos estorben a los
operarios.

La accesibilidad entre las diferentes partes de la maquinaria y equipos debe ser facil
y comoda, evitando movimientos y esfuerzos forzados e innecesarios, de acuerdo a
criterios ergonémicos.
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Acceso de trabajadores con minusvalia

Los lugares de trabajo y, en particular, las puertas, vias de circulacion, escaleras, servicios hi-
giénicos y puestos de trabajo deben estar acondicionados para el personal minusvélido que los
ocupe o utilice.

Instalacion eléctrica

La instalacién eléctrica de los lugares de trabajo debe ajustarse a los Reglamentos electrotéc-
nicos que le sean de aplicacion.

Orden y limpieza

Los lugares de trabajo, incluidos los locales de servicio y sus respectivos equipos e instalacio-
nes deben estar ordenados y deben ser limpiados periddicamente y siempre que sea necesario,
haciéndose de forma que las operaciones de limpieza no constituyan por si mismas una fuente
de riesgo para los trabajadores.

Los deshechos que se produzcan deben ser controlados y eliminados. Para eso, se debe dis-
poner de recipientes apropiados que deben ser vaciados con frecuencia.

Los residuos especiales deben recogerse y tratarse separadamente.
Zonas de paso

Los pasillos, zonas de paso y almacenamiento deben estar convenientemente sefializados y
libres de objetos y materiales.

Servicios higiénicos y locales de descanso
e Los lugares de trabajo dispondran de agua potable.

e Debe haber vestuarios cuando los trabajadores deban llevar ropa especial de trabajo
y no se les pueda pedir por razones de salud y decoro, que se cambien en otras de-
pendencias.

e Debe haber lavabos y retretes en nimero suficiente, separados por sexo, y duchas
cuando se realicen habitualmente trabajos sucios, contaminantes o similares.

e Debe haber locales de descanso, cuando la seguridad o salud de los trabajadores, lo
exijan, adecuados al tipo de actividad y niumero de trabajadores.

Material y locales de primeros auxilios

Los trabajadores deben tener a su disposicion el material y, cuando sea preciso, los locales
necesarios, para la prestacion de primeros auxilios. Estaran sefializados y seran de fécil acceso.

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS



3.10 Senalizacion de seguridad

La sefalizacion de seguridad es una técnica de seguridad complementaria, que permite iden-
tificar los peligros y disminuir los riesgos para la seguridad y salud de los trabajadores que resul-
tan peligrosos por el hecho de ser desconocidos.

Requisitos para que sea eficaz
® Debe atraer la atencién del trabajador provocando su reaccién inmediata.
* Debe dar a conocer el peligro de forma clara y con suficiente antelacion.
e Debe informar sobre la forma de actuar en cada caso concreto.
e Debe ser posible su cumplimiento.

El empresario debe dotar los lugares de trabajo de la sefializacion de seguridad precisa en
funcién del tipo de riesgo y cumplir con el deber de formacion, informacién, consulta y partici-
pacion de los trabajadores en relacién a las mismas.

Tipos de sefales

En los lugares de trabajo se pueden utilizar diferentes tipos de sefializaciéon dependiendo del
sentido que deba ser estimulado: éptica, acustica, olfativay tactil. Y también pueden ser de:
prohibicion, advertencia, obligacién, salvamento o socorro, indicativa (en forma de panel o
sefial, adicional, luminosa, acustica, verbal o gestual).

Cuando los trabajadores a los que se dirige la sefializacion tienen la capacidad visual o auditi-
va limitada, deberan tomarse las medidas suplementarias o de sustitucién necesarias.

Las vias de circulacién de vehiculos deberian estar delimitadas con claridad mediante franjas
continuas de un color visible, preferentemente blanco o amarillo.

Los diferentes tipos de sefializacion deben ser limpiados, mantenidos y verificados regular-
mente, asi como reparados o sustituidos cuando sea necesario.

a) Sefializacién en forma de panel:

Se clasifican en funcién de la informacién que proporcionan, en sefiales de prohibicién, de
advertencia, de obligacion, de informacién y adicional.

Estas sefiales deben instalarse preferentemente a una altura y en una posicién apropiada en
relacion al &ngulo visual y en un lugar bien iluminado teniendo en cuenta posibles obstaculos en
la proximidad inmediata del riesgo u objeto que deba sefializarse o, si el riesgo es general, en el
acceso a la zona de riesgo.
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Taboa 6. - Sinalizacion por paneies

Cor de seguridade Significado

¢ Sefnales de parada

Rojo Parada * Sefiales de prohibicién
Prohibicion ¢ Dispositivos de desconexion
de urgencia
* Sefalizacién de riesgos
) A J Sen‘ollzoa‘on de umbro!es,
Amarillo ) pasajes peligrosos, obstacu-
Peligro
los.
¢ Sefalizacién de pasillos y
L . salidas de socorro.
Situacion de seguridad ) _
Verde . - * Puestos de primeros auxi-
Primeros auxilios lios y salvamento
* Obriga de levar equipos de
Senales de obrigacion o proteccion persoal
Azul N A .
indicaciones ® Localizacion de teléfono,
talleres efc.

"Designa os Equipos contra incendios, sinalizacién e localizacion

b) Sefalizacion acustica:

Se emplearan estas cuando se necesita una gran rapidez y facilidad de transmision de la infor-
macion (alarmas sonoras, sirenas...), debiendo tener un nivel sonoro superior al ambiental para
que se puedan oir facilmente, sin llegar a ser molestas para los trabajadores. Si el nivel del ruido
ambiental fuese muy elevado, no procede su utilizacion.

Destacan por ejemplo los siguientes tipos: evacuacion de urgencia, presencia de fuego, pre-
sencia de gases toxicos, ...

¢) Senalizacién luminosa:

La luz que emiten las sefiales que pertenecen a este grupo deben provocar un contraste lu-
minoso apropiado y su intensidad debe asegurar su percepcion, sin producir deslumbramientos
en los trabajadores.
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3.11 Equipos de proteccion: colectivos e individuales

Las medidas de proteccion colectivas protegen a un grupo de personas expuestas a un deter-
minado riesgo, de forma simultdnea. Ej.una barandilla (seran de materiales rigidos y resistentes
y con una altura minima de 90 cm.) alrededor de un foso, resguardos de maquinaria, etc.

Cuando los riesgos no se puedan evitar o reducir suficientemente por los distintos medios,
el empresario, tiene la obligacién de proporcionar a sus trabajadores equipos de proteccion
individual.

El equipo de proteccién individual (EPI) protege a un solo trabajador y se entiende por tal
cualquier equipo destinado a ser llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno
0 varios riesgos que puedan amenazar su seguridad o salud, asi como cualquier accesorio o
complemento destinado a tal fin. Es una medida complementaria a la colectiva, nunca sustituti-
va. Es la dltima barrera entre el hombre y el riesgo.

Requisitos que debe cumplir un equipo de proteccién individual

Respecto a su disefio: debe ser ergonémico, de material adecuado y tener del grado de pro-
teccion necesario, y no debe impedir al trabajador realizar movimientos y adoptar las posturas
necesarias para su trabajo; debe ser compatible con otros EPI'S y disponer de instrucciones de
uso y de fecha de caducidad.

Respecto a su utilizacion:

- el empresario estd obligado a formar a los trabajadores sobre su uso correcto y poner
a su disposicién el manual de instrucciones.

- el trabajador debe utilizar y cuidar correctamente el equipo, colocarlo en el lugar in-
dicado después de su utilizacién e informar de todas las anomalias y dafios que sufra
el equipo que puedan suponer la pérdida de su eficacia protectora.

Clasificacion de los EPI en funcion de la parte que protegen

Parciales Integrales

Craneo: casco Dispositivos anticaida

L deslizantes
Cara y vision: gafas,

pantallas Arneses

Oido: tapones, orejeras  Cinturones de sujecion

Brazos y manos: guan- Ropa de proteccion
tes, manoplas contfra agresiones qui-
micas, ...

Aparato respiratorio:
mascarillas

Piernas y pies: botas,
zapatos
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3.12 Concurrencia de trabajadores de varias empresas en un
centro de trabajo

Esta situacion esta regulada por el Real Decreto 171/2004 de 30 de enero, por el que se desa-
rrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales,
en materia de coordinacién de actividades empresariales. BOE n° 27 31-01-2004

Las empresas y los trabajadores autbnomos que desarrollen actividades en un mismo centro
de trabajo deberan informarse reciprocamente sobre los riesgos especificos de las actividades
que desarrollen en el centro de trabajo que puedan afectar a los trabajadores de las otras em-
presas concurrentes en el centro, en particular sobre aquellos que puedan verse agravados o
modificados por circunstancias derivadas de la concurrencia de actividades.

La informacién sobre los riesgos especificos de las actividades de cada uno de los empresarios
intervinientes y que debe ser suministrada, debera ser tenida en cuenta por todos los empre-
sarios concurrentes en la evaluacion de riesgos y en la planificacién de su actividad preventiva.
Deberan considerarse todos aquellos riesgos que, siendo propios de cada empresa, surjan o se
agraven por las circunstancias de concurrencia en que las actividades se desarrollan.

Cada empresario debera informar a sus trabajadores respectivos de los riesgos derivados de
la concurrencia de actividades empresariales en el mismo centro de trabajo. Y en cumplimiento
del deber de cooperacion, los empresarios concurrentes en el centro de trabajo establecerdn
los medios de coordinacién para la prevencién de riesgos laborales que consideren necesarios.

Al establecer los medios de coordinacién se tendrdn en cuenta el grado de peligrosidad de
las actividades que se desarrollen en el centro de trabajo, el niumero de trabajadores de las
empresas presentes en el centro de trabajo y la duracién de la concurrencia de las actividades
desarrolladas por tales empresas.

Asimismo, cuando la empresa concierte un contrato de prestacion de obras o servidos con
una empresa contratista o subcontratista, deberd informar a los representantes legales de sus
trabajadores sobre los siguientes extremos:

1. Nombre o razén social, domicilio y nimero de identificacion fiscal de la empresa
contratista o subcontratista.

2. Objeto y duracion de la contrata.
3. Lugar de ejecucion de la contrata.

4. En su caso, numero de trabajadores que serdn ocupados por la contrata o subcontra-
ta en el centro de trabajo de la empresa principal.

5. Medidas previstas para la coordinacién de actividades desde el punto de vista de la
prevencion de riesgos laborales.

La empresa contratista o subcontratista deberd informar igualmente a los representantes le-
gales de sus trabajadores, antes del inicio de la ejecucion de la contrata. Y los trabajadores del
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contratista o subcontratista deberdn ser informados por escrito por su empresario de la iden-
tidad de la empresa principal para la cual estén prestando servidos en cada momento. Dicha
informacién debera facilitarse antes del inicio de la respectiva prestacion de servidos e incluird el
nombre o razén social del empresario principal, su domicilio social y su nimero de identificacion
fiscal), entre otras.

El empresario titular deberd informar a los otros empresarios concurrentes sobre los riesgos
propios del centro de trabajo que puedan afectar a las actividades por ellos desarrolladas, las
medidas referidas a la prevencion de tales riesgos y las medidas de emergencia que se deben
aplicar.

La informacién deberd ser suficiente y habrd de proporcionarse antes del inicio de las acti-
vidades y cuando se produzca un cambio en los riesgos propios del centro de trabajo que sea
relevante a efectos preventivos. Asi como, se facilitara por escrito cuando los riesgos propios del
centro de trabajo sean calificados como graves o muy graves.

Una vez recibida la informacion y que proviene del resto de empresarios concurrentes, el em-
presario titular del centro de trabajo, cuando sus trabajadores desarrollen actividades en él, dara
al resto de empresarios concurrentes instrucciones para la prevencion de los riesgos existentes
en el centro de trabajo que puedan afectar a los trabajadores de las empresas concurrentes y
sobre las medidas que deben aplicarse cuando se produzca una situacién de emergencia.

La persona o personas encargadas de la coordinaciéon de las actividades preventivas seran
designadas por el empresario titular del centro de trabajo cuyos trabajadores desarrollen acti-
vidades en él. Podran ser encargadas de dicha coordinacién de las actividades preventivas las
siguientes personas:

e Uno o varios de los trabajadores designados para el desarrollo de las actividades pre-
ventivas por el empresario titular del centro de trabajo o por los deméas empresarios
concurrentes.

e Uno o varios miembros del servicio de prevencion propio de la empresa titular del
centro de trabajo o de las demdas empresas concurrentes.

e Uno o varios miembros del servicio de prevencién ajeno concertado por la empresa
titular del centro de trabajo o por las demds empresas concurrentes.

e Uno o varios trabajadores de la empresa titular del centro de trabajo o de las demas
empresas concurrentes que, sin formar parte del servicio de prevencion propio ni ser
trabajadores designados, retinan los conocimientos, la cualificaciéon y la experiencia
necesaria

e Cualquier otro trabajador de la empresa titular del centro de trabajo que, por su
posicién en la estructura jerarquica de la empresa y por las funciones técnicas que
desempefien en relacién con el proceso o los procesos de produccién desarrollados
en el centro, este capacitado para la coordinacion de las actividades empresariales.

e Una o varias personas de empresas dedicadas a la coordinacién de actividades pre-
ventivas, que retinan las competencias, los conocimientos y la cualificaciéon necesaria
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En cualquier caso, la persona o personas encargadas de la coordinaciéon de actividades pre-
ventivas deberdn mantener la necesaria colaboracion con los recursos preventivos de los em-
presarios concurrentes.

Obligaciones del empresario principal

Antes del inicio de la actividad en su centro de trabajo, el empresario principal exigira a las
empresas contratistas y subcontratistas que le acrediten por escrito que han realizado, para las
obras y servicios contratados, la evaluacién de riesgos y la planificaciéon de su actividad preven-
tiva. Asi mismo, el empresario principal exigira a tales empresas que le acrediten por escrito que
han cumplido sus obligaciones en materia de informacién y formacién respecto de los trabaja-
dores que vayan a prestar sus servidos en el centro de trabajo.

Cuando la empresa contratista decidiese subcontratar parte de la obra o servicio encomen-
dado, debera exigir por escrito al mencionado subcontratista, que acredite haber realizado para
las obras y servicios contratados, la evaluacion de riesgos y la planificacion preventiva, asi como
el cumplimiento de las obligaciones en materia de informacién y formacién de los trabajadores
que prestaran servicios en el centro de trabajo. El empresario principal hard entrega de estas
acreditaciones al empresario principal.

El empresario principal deberd comprobar que las empresas contratistas y subcontratistas
concurrentes en su centro de trabajo han establecido los necesarios medios de coordinacién
entre ellas, asi como deberd vigilar el cumplimiento de la normativa de prevencién de riesgos
laborales por parte de las empresas contratistas o subcontratistas de obras y servicios correspon-
dientes a su propia actividad y que se desarrollen en su propio centro de trabajo.
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3.13 Responsabilidad en materia de prevencion de riesgos
laborales

La Ley de prevencion de riesgos laborales impone al empresario y al trabajador una serie de
obligaciones a fin de garantizar la seguridad y la salud en el trabajo. Por ello, ambos sujetos
seran responsables, cada uno dentro de sus respectivos &mbitos, en la medida que sus acciones
u omisiones impliquen un incumplimiento de la normativa.

3.13.1 Responsabilidad del empresario

La Ley de prevencion de riesgos laborales impone al empresario una serie de obligaciones a
fin de garantizar la seguridad y la salud en el trabajo, reconociendo al trabajador el derecho a
una proteccioén eficaz en esta materia.

Y a mayores, establece que el incumplimiento por los empresarios de sus obligaciones en
materia de prevencién de riesgos laborales dard lugar a responsabilidades administrativas, asi
como, en su caso, a responsabilidades penales y a las civiles por los dafios y perjuicios que pue-
dan derivarse de dicho incumplimiento.

Responsabilidad administrativa

El incumplimiento por el empresario de la normativa en materia de prevencion de riesgos
laborales genera una responsabilidad administrativa.

La Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social tipifica como infracciones las acciones
u omisiones de los empresarios que incumplan la normativa en el orden social, entre otras, las
relativas a la seguridad y de salud laborales.

Las sanciones previstas son, principalmente, de caracter econémico y oscilan entre los 40 y
los 819.780 euros de multa, segun se trate de infracciones leves, graves o muy graves. Dentro
de cada una de ellas se graduan las sanciones en funcién de la concurrencia de una serie de
criterios agravantes o atenuantes.

Por otra parte, cuando concurran circunstancias de excepcional gravedad en las infracciones
cabrd, asimismo, la sancioén consistente en la suspension de las actividades laborales por un
tiempo determinado o, incluso, en el cierre del centro de trabajo correspondiente.

Ademads, podra limitarse la facultad de contratar con la Administracién cuando se hayan co-
metido infracciones administrativas muy graves en materia de seguridad y salud en el trabajo,
o constitutivas de delito.

Todo ello sin perjuicio que también pueda exigirse responsabilidad a otros sujetos infractores,
incluso al propio trabajador afectado que hubiera contribuido directamente en la comisién de la
infraccién empresarial.
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Responsabilidad penal

El Codigo Penal establece diversos tipos penales en que puede incurrir el empresario al in-
cumplir su deber de proteccién de la seguridad y salud de los trabajadores:

a) El delito contra la seguridad y salud en el trabajo tipificado en el art. 316 del Cédigo Penal
(CP) segln el cual “los que con infraccién de las normas de prevencion de riesgos laborales y
estando legalmente obligados, no faciliten los medios necesarios para que los trabajadores des-
empefien su actividad con las medidas de seguridad e higiene adecuadas, de forma que pongan
asi en peligro grave su vida, salud o integridad fisica, seran castigados con las penas de prision
de seis meses a tres afios y multa de seis a doce meses”. Se trata de un delito de riesgo y no de
resultado por lo que no se exige la produccion de un resultado dafioso.

b) Los delitos y faltas de lesiones y de homicidio tipificados en los arts. 147, 138, 142 y 621
del CP, en funcién que se produzca, efectivamente, un resultado dafioso o lesivo.

Por otro lado, segun el art. 318 CP, “cuando los hechos previstos en los articulos de este
titulo se atribuyeran a personas juridicas, se impondra la pena sefialada a los administradores o
encargados del servicio que hayan sido responsables de los mismos y a quienes, conociéndolos y
pudiendo remediarlo, no hubieran adoptado medidas para ello. En estos supuestos la autoridad
judicial podra decretar, ademas, alguna o algunas de las medidas previstas en el articulo 129 de
este Codigo". Entre dichas medidas estan la clausura de la empresa o sus locales con caracter
temporal o definitivo, la suspensién temporal de sus actividades o de poder realizarlas en el fu-
turo, la intervencion de la empresa por el tiempo necesario, su disolucién, etc.

Asimismo, debe recordarse lo que establece el art. 31 CP en virtud del cual “el que actte
como administrador de hecho o de derecho de una persona juridica, o en nombre o represen-
tacién legal o voluntaria de otro, responderd personalmente, aunque no concurran en él las
condiciones, cualidades o relaciones que la correspondiente figura de delito o falta requiera para
poder ser sujeto activo del mismo, si tales circunstancias se dan en la entidad o persona en cuyo
nombre o representacion obre. En estos supuestos, si se impusiere en sentencia una pena de
multa al autor del delito, serd responsable del pago de la misma de manera directa y solidaria la
persona juridica en cuyo nombre o por cuya cuenta actud6”.

Responsabilidad civil
e Responsabilidad civil derivada de la penal:

El empresario puede quedar sujeto a una responsabilidad civil por la comisién de un delito o
falta si de sus actos u omisiones se derivan perjuicios para terceros(Articulo 116.1 del CP)

Asimismo, de acuerdo con el Cédigo penal la ejecucion de un hecho descrito por la Ley como
delito o falta obliga a reparar, en los términos previstos en las Leyes, los dafios y perjuicios por
él causados.

La responsabilidad establecida comprendera la restitucion, la reparacién del dafio y la indem-
nizacién de perjuicios materiales y morales.
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e Responsabilidad civil contractual:

Cuando el empresario cause un dafio al trabajador como consecuencia de incumplir sus obli-
gaciones en materia de prevencion de riesgos laborales, serd responsable de conformidad con
el art. 1.101 del Cédigo Civil, estando obligado a indemnizar los dafios y perjuicios causados
cuando en el cumplimiento de sus obligaciones incurriere en dolo, negligencia o morosidad.

Con caracter general, los requisitos que deben concurrir para la existencia de responsabilidad
civil por dafios pueden resumirse en los siguientes:

1. Existencia de dafios al trabajador.

2. Accién u omision, consistente en un incumplimiento, normalmente grave, por parte
del empresario de sus obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo.

3. Culpa o negligencia empresarial.
4. Relacién de causalidad entre la conducta empresarial y el dafio producido.

Esta responsabilidad consistird, basicamente, en satisfacer una indemnizacién de dafios y
perjuicios al perjudicado que sera fijada por el tribunal correspondiente con caracter discrecional
atendiendo a las circunstancias concurrentes y a los dafios realmente producidos.

Recargo en las prestaciones por falta de medidas de seguridad:

Segun establece el art. 123 LGSS todas las prestaciones econdmicas que tengan su causa en
accidente de trabajo o enfermedad profesional se aumentaran, segtn la gravedad de la falta,
de un 30 a un 50%, cuando la lesién se produzca por maquinas, artefactos o en instalaciones,
centros o lugares de trabajo que carezcan de los dispositivos de precaucién reglamentarios, los
tengan inutilizados o en malas condiciones, o cuando no se hayan observado las medidas ge-
nerales o particulares de seguridad e higiene en el trabajo, o las elementales de salubridad o las
de adecuacién personal a cada trabajo, habida cuenta de sus caracteristicas y de la edad, sexo
y demas condiciones del trabajador.

La responsabilidad del pago del recargo recaera directamente sobre el empresario infractor y
no podra ser objeto de seguro alguno, siendo nulo de pleno derecho cualquier pacto o contrato
que se realice para cubrirla, compensarla o transmitirla.

Esta responsabilidad es independiente y compatible con las de todo orden, incluso penal, que
puedan derivarse de la infraccién cometida.

Régimen de compatibilidad entre las distintas responsabilidades:

Las responsabilidades administrativas que se deriven del procedimiento sancionador seran
compatibles con las indemnizaciones por los dafios y perjuicios causados y de recargo de pres-
taciones econdémicas del sistema de la Seguridad Social que puedan ser fijadas por el 6rgano
competente de conformidad con lo previsto en la normativa reguladora de dicho sistema. Para
ello, se tendra en cuenta:
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a. Es compatible la responsabilidad civil con las responsabilidades penal y/o adminis-
trativa, el recargo en las prestaciones y la responsabilidad de la entidad gestora o del
empresario en materia de seguridad social.

b. Son incompatibles entre si las responsabilidades administrativa y penal, con base al
principio “non bis in idem" establecido por el art. 3 de la LISOS. Pero dicha identidad
so6lo se producird cuando el empresario sea una persona fisica, ya que concurren en
él la condiciéon de empresario infractor y la de responsable penalmente, y no cuando
de trate de una persona juridica, en cuyo caso no existird incompatibilidad entre la
responsabilidad administrativa exigible a la empresa y la responsabilidad penal exigi-
ble al representante de la misma.

c. Son compatibles las responsabilidades penal y/o administrativa con el recargo en las
prestaciones por falta de medidas de seguridad.

d. Finalmente, son compatibles las responsabilidades penal y/o administrativa con las
responsabilidades exigidas al empresario de conformidad con las normas de seguri-
dad social. Responsabilidad del trabajador.

3.13.2 Responsabilidad del trabajador

La Ley de prevencién de riesgos laborales sefiala que le corresponde a cada trabajador velar,
segun sus posibilidades y mediante el cumplimiento de las medidas de prevencién que en cada
caso sean adoptadas, por su propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras
personas a las que pueda afectar su actividad profesional, a causa de sus actos y omisiones en
el trabajo, de conformidad con su formacién y las instrucciones del empresario.

Por ello, el incumplimiento por los trabajadores de las obligaciones en materia de prevencién
de riesgos tendrd la consideracion de incumplimiento laboral a los efectos previstos en el articulo
58.1 del Estatuto de los Trabajadores. de ahi que, en la medida que cause dafio a terceros ven-
dré obligado a responder por ello en virtud de la obligacién genérica de no causar dafio a nadie
que impone el art. 1.902 del Cédigo Civil.

No obstante, debe recordarse que, aun existiendo responsabilidad del trabajador el empresa-
rio puede verse obligado a responder civilmente por los actos de aquél respecto de los perjuicios
causados en el servicio de los ramos en que los tuvieran empleados, o con ocasién de sus fun-
ciones. Y esta responsabilidad civil es de caracter solidario de forma que el tercero perjudicado
podra dirigirse, indistintamente, contra el trabajador, contra el empresario o contra ambos si-
multaneamente. Sin embargo, el empresario, en el supuesto que el trabajador hubiera actuado
sin seguir sus érdenes, podrd repetir contra el mismo en el caso que hubiese reparado el dafio
causado por éste.
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4. La proteccion de datos en la empresa

4.1 Conceptos basicos

La proteccion de datos en la empresa estd regulada por la Ley Orgéanica 15/1999 de 13 de
diciembre de Proteccidén de Datos de Caracter Personal. (BOE nim. 298,)

Los principales conceptos que se deben conocer de la misma son:

e Datos de caracter personal: cualquier informaciéon concerniente a personas fisicas
identificadas o identificables.

e Fichero: todo conjunto organizado de datos de caracter personal, cualquiera que fuere
la forma o modalidad de su creacién, almacenamiento, organizacién y acceso.

e Tratamiento de datos: operaciones y procedimientos técnicos de caracter automatiza-
do o no, que permitan la recogida, grabacién, conservacion, elaboracién, modifica-
cion, bloqueo y cancelacion, asi como las cesiones de datos que resulten de comuni-
caciones, consultas, interconexiones y transferencias.

e Responsable del fichero o tratamiento: persona fisica o juridica, de naturaleza publica
o privada u 6rgano administrativo, que decida sobre la finalidad, contenido y uso del
tratamiento.

B

e Afectado o interesado: persona fisica titular de los datos que sean objeto del trata-
miento.

¢ Cesion o comunicacion de datos: toda revelacion de datos realizada a una persona
distinta del interesado.
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4.2 Objeto y ambito

El objeto de la proteccién de datos es garantizar y proteger, en lo que concierne al tratamien-
to de los datos personales, las libertades publicas y los derechos fundamentales de las personas
fisicas, y especialmente de su honor e intimidad personal y familiar.

La normativa en materia de proteccién de datos sera de aplicacién a los datos de caracter per-
sonal registrados en soporte fisico, que los haga susceptibles de tratamiento, y a toda modalidad
de uso posterior de estos datos por los sectores publico y privado, siempre y cuando:

e El tratamiento sea efectuado en territorio espafiol en el marco de las actividades de un
establecimiento del responsable del tratamiento.

e Al responsable del tratamiento no establecido en territorio espafiol, le sea de aplica-
cion la legislacion espafiola en aplicacion de normas de Derecho Internacional publico.

e El responsable del tratamiento no esté establecido en territorio de la Unién Europea y
utilice en el tratamiento de datos medios situados en territorio espafol, salvo que tales
medios se utilicen tnicamente con fines de transito.
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4.3 Informacion y consentimiento de los afectados

Las personas a las que se les solicite datos personales, deberan ser previamente informadas
de modo expreso, preciso e inequivoco:

* De la existencia de un fichero o tratamiento de datos de caracter personal, de la fina-
lidad de la recogida de éstos y de los destinatarios de la informacién.

* Del caracter obligatorio o facultativo de su respuesta a las preguntas que les sean
planteadas.

¢ De las consecuencias de la obtencién de los datos o de la negativa a suministrarlos.

* De la posibilidad de ejercitar los derechos de acceso, rectificacién, cancelacién y opo-
sicion.

e De la identidad y direccion del responsable del tratamiento o, en su caso, de su repre-
sentante.

El tratamiento de los datos de caracter personal requerird el consentimiento inequivoco del
afectado.

Excepciones a la necesidad de consentimiento:

* Cuando los datos de caracter personal se recojan para el ejercicio de las funciones
propias de las Administraciones publicas en el &mbito de sus competencias.

¢ Cuando se refieran a las partes de un contrato o precontrato de una relacién negocial,
laboral o administrativa y sean necesarios para su mantenimiento o cumplimiento.

e Cuando el tratamiento de los datos tenga por finalidad proteger un interés vital del in-
teresado, es decir, resulte necesario para la prevencion o para el diagnéstico médicos,
la prestacion de asistencia sanitaria o tratamientos médicos o la gestién de servicios
sanitarios, siempre que dicho tratamiento de datos se realice por un profesional sani-
tario sujeto al secreto profesional o por otra persona sujeta asimismo a una obligacién
equivalente de secreto

e Cuando los datos figuren en fuentes accesibles al publico y su tratamiento sea nece-
sario para la satisfaccion del interés legitimo perseguido por el responsable del fichero
o por el del tercero a quien se comuniquen los datos, siempre que no se vulneren los
derechos y libertades fundamentales del interesado.
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4.4 Seguridad y comunicacion de los datos

El responsable del fichero, y, en su caso, el encargado del tratamiento deberan adoptar las
medidas de indole técnica y organizativas necesarias que garanticen la seguridad de los datos
de caracter personal y eviten su alteracion, pérdida, tratamiento o acceso no autorizado, habida
cuenta del estado de la tecnologia, la naturaleza de los datos almacenados y los riesgos a que
estan expuestos, ya provengan de la accién humana o del medio fisico o natural.

Comunicacion de los datos

Sélo podran ser comunicados a un tercero para el cumplimiento de fines directamente relacio-
nados con las funciones legitimas del cedente y del cesionario con el previo consentimiento del
interesado. No serd valido el consentimiento cuando la informacién que se facilite al interesado
no le permita conocer la finalidad a que destinaran los datos cuya comunicacién se autoriza o
el tipo de actividad de aquel a quien se pretenden comunicar. El consentimiento es revocable.

No serd preciso el consentimiento:
e Cuando la cesion esta autorizada en una ley.
¢ Cuando se trate de datos recogidos de fuentes accesibles al publico.

e Cuando el tratamiento responda a la libre y legitima aceptacién de una relacion ju-
ridica cuyo desarrollo, cumplimiento y control implique necesariamente la conexion
de dicho tratamiento con ficheros de terceros. En este caso la comunicacién sélo sera
legitima en cuanto se limite a la finalidad que la justifique.

e Cuando la comunicacion que deba efectuarse tenga por destinatario al Defensor del
Pueblo, el Ministerio Fiscal o los Jueces o Tribunales o el Tribunal de Cuentas, en el
ejercicio de las funciones que tiene atribuidas. Tampoco sera preciso el consentimien-
to cuando la comunicacién tenga como destinatario a instituciones autonémicas con
funciones analogas al Defensor del Pueblo o al Tribunal de Cuentas.

e Cuando la cesion se produzca entre Administraciones publicas y tenga por objeto el
tratamiento posterior de los datos con fines histéricos, estadisticos o cientificos.

e Cuando la cesion de datos de caracter personal relativos a la salud sea necesaria para
solucionar una urgencia que requiera acceder a un fichero o para realizar los estudios
epidemiolégicos en los términos establecidos en la legislacion sobre sanidad estatal o
autonémica.
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4.5 Derecho de acceso, rectificacion y cancelacion

Derecho de acceso

El interesado tendra derecho a solicitar y obtener gratuitamente informacion de sus datos de
caracter personal sometidos a tratamiento, el origen de dichos datos, asi como las comunicacio-
nes realizadas o que se prevén hacer de los mismos. Este derecho sélo se podré ejercitar cada 12
meses, salvo qu e el interesado acredite un interés legitimo para ejercitarlo antes.

Derecho de rectificacién y cancelacién

Seran rectificados o cancelados, en su caso, los datos de caracter personal cuyo tratamiento
no se ajuste a lo dispuesto en la ley de proteccion de datos y, en particular, los datos resulten
inexactos o incompletos.

El responsable del tratamiento tendra la obligaciéon de hacer efectivo el derecho de rectifica-
cion o cancelacion del interesado en el plazo de 10 dias. La cancelacion dard lugar al bloqueo
de los datos, conservandose Unicamente a disposicion de las Administraciones publicas, Jueces
y Tribunales, para la atencién de las posibles responsabilidades nacidas del tratamiento, durante
el plazo de prescripcion de éstas. Cumplido el citado plazo deberd procederse a la supresion.
Si los datos rectificados o cancelados hubieran sido comunicados previamente, el responsable
del tratamiento debera notificar la rectificacion o cancelacién efectuada a quien se hayan co-
municado, en el caso de que se mantenga el tratamiento por este Gltimo, que deberd también
proceder a la cancelacion.

No se puede exigir contra prestacion alguna por el ejercicio de los derechos de oposicién,
acceso, rectificacion o cancelacion.

Los interesados que, como consecuencia del incumplimiento de lo dispuesto en la ley de pro-
teccion de datos por el responsable o el encargado del tratamiento, sufran dafio o lesién en sus
bienes o derechos tendran derecho a ser indemnizados.
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4.6 Creacion de ficheros, notificacion e inscripcion registral

Creacion de ficheros

Podran crearse ficheros de titularidad privada que contengan datos de caracter personal
cuando resulte necesario para el logro de la actividad u objeto legitimos de la persona, empresa
o entidad titular y se respeten las garantias que establece la ley de protecciéon de datos para la
proteccion de las personas.

Notificacion e inscripcién registral

Toda persona o entidad que proceda a la creacién de ficheros de datos de caracter personal
lo notificara previamente a la Agencia de Protecciéon de Datos. También deberdn comunicarse
a la Agencia de Protecciéon de Datos los cambios que se produzcan en la finalidad del fichero
automatizado, en su responsable y en la direccién de su ubicacion.

La inscripcion se realiza en el Registro General de Proteccion de Datos dependiente de la
Agencia Espafiola de Protecciéon de Datos; para la inscripcion, modificaciéon o supresion de la
inscripcion se encuentra disponible el formulario electréonico NOTA, a través del que deberan
efectuarse las solicitudes de inscripcion de ficheros en el Registro General de Proteccién de
Datos (aprobado mediante Resolucién de la AEPD de 12 de julio de 2006, B.O.E. 181 de 31 de
julio).

El formulario electrénico NOTA asi como una guia rapida de notificacion de

ficheros de titularidad privada mediante este formulario puede encontrarse en
la Web de la Agencia Espariola de Proteccién de Datos: www.agpd.es

4.7 Infracciones y sanciones en materia de proteccion de datos

Infracciones leves, sancionadas con multa de 601,01 a 60.101,21euros:

¢ No atender, por motivos formales, la solicitud del interesado de rectificaciéon o can-
celacién de los datos personales objeto de tratamiento cuando legalmente proceda.

* No proporcionar la informacién que solicite la Agencia de Proteccién de Datos en el
ejercicio de las competencias que tiene legalmente atribuidas, en relacién con aspec-
tos no sustantivos de la proteccion de datos.

¢ No solicitar la inscripcién del fichero de datos de caracter personal en el Registro
General de Protecciéon de Datos, cuando no sea constitutivo de infraccion grave.

e Proceder a la recogida de datos de caracter personal de los propios afectados sin
proporcionarles la informacién que sefiala el articulo 5 de la presente Ley.
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Incumplir el deber de secreto establecido en el articulo 10 de esta Ley, salvo que
constituya infraccion grave.

Infracciones graves, seran sancionadas con multa de 60.101,21 a 300.506,05 euros:

Proceder a la creacién de ficheros de titularidad publica o iniciar la recogida de datos
de caracter personal para los mismos, sin autorizaciéon de disposicion general, publi-
cada en el «Boletin Oficial del Estado» o Diario oficial correspondiente.

Proceder a la creacion de ficheros de titularidad privada o iniciar la recogida de datos
de caracter personal para los mismos con finalidades distintas de las que constituyen
el objeto legitimo de la empresa o entidad.

Proceder a la recogida de datos de caracter personal sin recabar el consentimiento
expreso de las personas afectadas, en los casos en que éste sea exigible.

Tratar los datos de caracter personal o usarlos posteriormente con conculcacion de
los principios y garantias establecidos en la presente Ley o con incumplimiento de los
preceptos de proteccién que impongan las disposiciones reglamentarias de desarro-
llo, cuando no constituya infraccion muy grave.

El impedimento o la obstaculizacién del ejercicio de los derechos de acceso y oposi-
cién y la negativa a facilitar la informacién que sea solicitada.

Mantener datos de caracter personal inexactos o no efectuar las rectificaciones o
cancelaciones de los mismos que legalmente procedan cuando resulten afectados los
derechos de las personas que la presente Ley ampara.

La vulneracién del deber de guardar secreto sobre los datos de caracter personal
incorporados a ficheros que contengan datos relativos a la comisiéon de infraccio-
nes administrativas o penales, Hacienda Publica, servicios financieros, prestacion de
servicios de solvencia patrimonial y crédito, asi como aquellos otros ficheros que
contengan un conjunto de datos de caracter personal suficientes para obtener una
evaluacion de la personalidad del individuo.

Mantener los ficheros, locales, programas o equipos que contengan datos de carac-
ter personal sin las debidas condiciones de seguridad que por via reglamentaria se
determinen.

No remitir a la Agencia de Proteccion de Datos las notificaciones previstas en esta Ley
o en sus disposiciones de desarrollo, asi como no proporcionar en plazo a la misma
cuantos documentos e informaciones deba recibir o sean requeridos por aquél a tales
efectos.

La obstruccion al ejercicio de la funcién inspectora.

No inscribir el fichero de datos de caracter personal en el Registro General de Pro-
teccion Datos, cuando haya sido requerido para ello por el Director de la Agencia de
Proteccién de Datos.
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Incumplir el deber de informacién que se establece en los articulos 5, 28 y 29 de esta
Ley, cuando los datos hayan sido recabados de persona distinta del afectado.

Infracciones muy graves, serdn sancionadas con multa de 300.506,05 a 601.012,10 euros:

La recogida de datos en forma engafiosa y fraudulenta.

La comunicacion o cesién de los datos de caracter personal, fuera de los casos en que
estén permitidas.

Recabar y tratar los datos de caracter personal a los que se refiere el apartado 2 del
articulo 7 cuando no medie el consentimiento expreso del afectado; recabar y tratar
los datos referidos en el apartado 3 del articulo 7 cuando no lo disponga una ley o el
afectado no haya consentido expresamente, o violentar la prohibicion contenida en
el apartado 4 del articulo 7.

No cesar en el uso legitimo de los tratamientos de datos de caracter personal cuando
sea requerido para ello por el Director de la Agencia de Protecciéon de Datos o por las
personas titulares del derecho de acceso.

La transferencia temporal o definitiva de datos de caracter personal que hayan sido
objeto de tratamiento o hayan sido recogidos para someterlos a dicho tratamiento,
con destino a paises que no proporcionen un nivel de proteccion equiparable sin
autorizacién del Director de la Agencia de Proteccién de Datos.

Tratar los datos de caracter personal de forma ilegitima o con menosprecio de los
principios y garantias que les sean de aplicacién, cuando con ello se impida o se
atente contra el ejercicio de los derechos fundamentales.

La vulneracion del deber de guardar secreto sobre los datos de caracter personal a
que hacen referencia los apartados 2 y 3 del articulo 7, asi como los que hayan sido
recabados para fines policiales sin consentimiento de las personas afectadas.

No atender, u obstaculizar de forma sistematica el ejercicio de los derechos de acceso,
rectificacién, cancelacion u oposicion.

No atender de forma sistematica el deber legal de notificacion de la inclusiéon de da-
tos de caracter personal en un fichero.
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5. Contrato de trabajo

5.1 Caracteristicas basicas

¢Cuando nos hallamos ante un contrato de trabajo?

Aunque la normativa no nos proporciona una definiciéon legal de lo que ha de entenderse
por contrato de trabajo, podemos extraer sus notas caracteristicas y su &mbito de aplicacién del
Estatuto de los Trabajadores, al referirse a los “trabajadores que voluntariamente presten sus
servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacién y direccién de otra
persona, fisica o juridica, denominada empleador o empresario.”.

La voluntariedad, la dependencia, la ajenidad y el caracter retribuido son las notas que in-
dican que nos hallamos ante una relacién laboral y que ésta debe ceblebrarse mediante un
contrato de trabajo.

Forma: ¢ Debe celebrarse por escrito? (articulo. 8 del Estatuto de los Trabajadores)

Aunque en nuestro derecho rige la libertad de forma para el contrato de trabajo y éste puede
celebrarse por escrito o de palabra (articulo. 8.1 Estatuto de los Trabajadores), se recogen infi-
nidad de excepciones y asi deben celebrarse por escrito:

- Cuando lo exija una disposicion legal.

- Contratos de practicas y para la formacién.

- Contratos a tiempo parcial.

- Contratos de caracter fijo-discontinuo.

- Contratos de relevo.

- Contratos de trabajo a domicilio.

- Contratos para la realizaciéon de una obra o servicio determinado.
- Contratos de insercién.

- Los de los trabajadores contratados en Espafia al servicio de empresas espafiolas en
el extranjero.

- Los contratos por tiempo determinado cuya duracién sea superior a cuatro semanas.

Es muy importante respetar la obligacién de la celebracién escrita ya que si
no se cumple implicard que el contrato de trabajo se entiende celebrado por

tiempo indefinido y a jornada completa.
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5.2 Modalidades de contrato

5.2.1. Contrato indefinido

Son aquellos que no se pactan de inicio con una duracién limitada en el tiempo, es la norma
general en nuestro sistema, ya que la contratacion por un tiempo determinado, sélo es valida
cuando se cumplen las circunstancias exigidas por la ley.

El contrato indefinido puede ser a jornada completa o a jornada parcial (en este ultimo caso
se requerird la forma escrita).

Se pueden encontrar modelos de contrato en la Web Red trabaja: www.redtrabaja.es/ en el
apartado de Informacion.

5.2.2. Contrato fijo discontinuo

El contrato por tiempo indefinido de fijos-discontinuos se concertard para realizar trabajos
que tengan el caracter de fijos-discontinuos y no se repitan en fechas ciertas, dentro del volu-
men normal de actividad de la empresa. A los supuestos de trabajos discontinuos que se repitan
en fechas ciertas les serd de aplicacion la regulacion del contrato a tiempo parcial celebrado por
tiempo indefinido.

Este contrato debe ser formalizado por escrito, y debe contener la duracién estimada de la
actividad y la forma y orden de llamamiento establecida en el convenio colectivo.

Cuando en la empresa exista mas de un trabajador fijo-discontiniio deben

ser llamados para trabajar en el orden y la forma que se establezca el convenio
colectivo, ya que si no se respeta el trabajador podrd reclamar por despido.

Esta modalidad de contrato de trabajo es muy recomendable para empresas de ensefianza,
hosteleria y en general aquellas cuyo volumen de trabajo suele aumentar en determinadas
épocas del afio.

Formulario contrato fijo discontinuo y el formulario de comunicacién del llamamiento al
trabajador puede encontrarse en la Web de Red Trabaja www.redtrabaja.es

5.2.3 Contratos temporales: requisitos comunes

a. Todos deben formalizarse por escrito, excepto los eventuales a jornada completa de
duracion inferior a 4 semanas, aunque es aconsejable su formalizacién por escrito a
efectos de prueba.

No cumplir el requisito de la forma escrita constituye una infraccién grave, que pue-
de ser sancionada con multa (art. 7.1 y 40.1.b) de la ley de infracciones y sanciones
en el orden social) y ademads se generard la presuncién de que se trata de un contrato
celebrado por tiempo indefinido.

MANUALES PRACTICOS DE GESTION
CONCEPTOS JURIDICOS BASICOS




La forma escrita resulta especialmente aconsejable porque constituye un documento
de valor probatorio privilegiado a la hora de acreditar el caracter temporal y la dura-
cién de la relacién laboral.

b. Cuando los contratos de duracién determinada se formalicen por escrito, se debera
hacer constar en los mismos, entre otros extremos, la especificacién de la modalidad
contractual de que se trate, la duracién del contrato o la identificacion de la circuns-
tancia que determina su duracién, asi como el trabajo a desarrollar.

Dentro de su clausulado se exige expresar con precision y claridad la causa de la
temporalidad que ampara la duracién determinada.

c. Aunque el contrato sea temporal es necesario preavisar al trabajador antes de que
finalice que el contrato va a extinguirse, si el contrato temporal tiene una duracién
superior a un afo, el preaviso debera notificarsele la terminacion del contrato con
una antelacion de quince dias.

Si no se cumple el requisito del preaviso, si el contrato tiene una duracién inferior a la maxi-
ma legalmente establecida el contrato se entenderd prorrogado automaticamente hasta ese
maximo legal y si expirada esa duracién maxima tampoco media preaviso al trabajador de la
finalizacién del contrato se presumird que éste se ha convertido en indefinido.

Es muy habitual en la practica, que para eludir la contratacién indefinida, en
la causa de temporalidad se haga constar una tan genérica que practicamente

puede abarcar toda la actividad de la empresa, de poco vale esto frente a los
tribunales, ya que en estos casos considerardn que el contrato fue realizado
en fraude de ley y que la contratacién se entiende indefinida.

5.2.4 Tipos de contrato temporal

5.2.4.1 Contratos de duracion determinada

a. Contrato por obra o servicio determinado (Estatuto de los trabajadores art. 15.1.a; y
Real Decreto 2720/1998, de 18 diciembre, por el que se desarrolla el articulo 15 del
Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de duracién determinada.

El objeto de este contrato es la realizacién de obras, o la prestacion de servicios determinados
con autonomia y sustantividad propias dentro de la actividad de la empresa, y cuya ejecucion,
aunque limitada en el tiempo es, en principio, de duracién incierta.

En el contrato debe especificarse con claridad y precision, la obra o el servicio que constituye
su objeto. El trabajador debe ser normalmente ocupado en dicha obra o servicio y no en tareas
distintas. Hay supuestos en que se han atenuado la exigencia de autonomia y sustantividad,
es el caso de las contratas y concesiones, actividades de campafa o temporada, asi como de-
terminadas actividades identificadas por convenios colectivos-sector de la construccién y obras
publicas, empresas de vigilancia y seguridad, empresas de limpieza de edificios y locales, sector
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de industrias de pastas alimenticias, actividades docentes, industria quimica, industria textil,
telemarketing, etc-

Si no se especifica la obra o el servicio con claridad, o el trabajador es em-
pleado con cierta frecuencia en otras tareas u obras, los tribunales conside-

raran que el contrato es en fraude de ley y que por tanto estamos ante una
contratacién por tiempo indefinido.

Extincion: el contrato se extingue por la realizacién de la obra o servicio contratado, previa
denuncia o comunicacién de la empresa al trabajador.

Preaviso: si el contrato ha durado mas de un afio hay que preavisar con 15 dias de antelacion,
en caso de incumplir este plazo hay que indemnizar al trabajador con los dias de salario corres-
pondientes a los dias de preaviso incumplido.

Indemnizacién: El trabajador tiene derecho a percibir una indemnizacién de cuantia equi-
valente a la parte proporcional de la cantidad que resulte de abonar 8 dias de salario por afo
trabajado, o en su caso la establecida por la normativa especifica.

Acreditacion del hecho extintivo: El empresario tiene que poder acreditar que realmente la
obra o servicio ha finalizado, ya que si se extingue el contrato y no se puede probar la finaliza-
cion de la obra o el servicio se considerard que ha existido despido y se declarara éste impro-
cedente; como excepciodn, finalizacién escalonada de la obra-es posible que la obra no haya
finalizado pero si los trabajos de la especialidad del trabajador, en este caso podra finalizarse el
contrato aun cuando la obra no haya terminado-.

b. Contrato eventual por circunstancias de la produccion (art. 15.1.b) Estatuto de los
trabajadores; art. 3 RD 2720/1998).

Es el que se concierta para atender exigencias circunstanciales del mercado, acumulacién de
tareas o exceso de pedidos, aun tratdndose de la actividad normal de la empresa.

Régimen juridico:

El contrato deberd identificar con precisién y claridad la causa o la circunstancia que lo justi-
fique y determinar la duracién del mismo. La contratacion de duracién determinada ha de venir
exigida por tres causas concretas:

- Circunstancias del mercado
- Acumulacioén de tareas
- El exceso de pedido

No se cumple este requisito haciendo una mencién genérica a una de estas causas, si no que
debe identificarse por escrito, con precisién y claridad, esa razén justificante, para que el traba-
jador pueda verificar que su actividad, aunque habitual, estd temporalmente justificada.
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La duracion maxima de este contrato serd de seis meses dentro de un periodo de doce meses.

Por convenio colectivo sectorial se puede fijar una duraciéon de 12 meses dentro de un pe-
riodo de referencia de 18 meses, contando el periodo de referencia desde el comienzo de las
necesidades de produccién de la empresa.

Forma: debe formalizarse por escrito cuando su duracién sea superior a 4 semanas o cuando
sea a tiempo parcial, aunque lo aconsejable es que siempre se formalice por escrito.

La causa de la eventualidad debe constar con precision y claridad, pudiendo aplicarse en otro
caso la teoria del fraude de ley-con la consecuencia de que se considere el contrato celebrado
por tiempo indefinido-.

Prérroga: Aunque este contrato no tiene una duracién minima, sélo se permite una Unica
prérroga voluntaria, que debe realizarse por escrito y su duracién maxima es el tiempo que falte
hasta el limite maximo legal de los 6 meses.

Si llegada la fecha de finalizacién del contrato no hubiera denuncia o prérroga expresa y el
trabajador continuara prestando servicios, el contrato se entenderia prorrogado forzosamente
hasta el limite legal de los 6 meses.

Existe la obligacion de comunicar las prérrogas al Servicio publico de empleo en el plazo de
10 dias.

Problemas mas frecuentes con este tipo de contratos:

 Falta o defectos en la consignacién de la causa justificadora de la temporalidad: Si no
se define con precision y claridad la causa determinante de la temporalidad y de su
propia eventualidad, se presumird la naturaleza indefinida del vinculo.

¢ No concurrencias de las causas legitimadoras: Si el trabajo responde a necesidades
permanentes de la empresa los tribunales consideraran que se hayan ante un contra-
to indefinido.

e Superacion del tiempo maximo de duracién: Si se supera los limites maximos esta-
blecidos para la duracién del contrato se considerard que el contrato es indefinido,
salvo que el exceso sea de s6lo unos dias. Para determinar si se ha superado ese plazo
habran de tenerse en cuenta todos los contratos eventuales suscritos en el periodo de
referencia.

En los tres casos la consecuencia de la concurrencia de la irregularidad es la consideracion
de la relacién laboral como de duracién indefinida, lo que implica es que aunque se finalice el
contrato del modo previsto para los de duraciéon determinada el trabajador podra reclamar por
despido improcedente.

Extincion: Se extingue cuando llegue el plazo pactado, previa denuncia o comunicacién de
la empresa.

c. Contrato de Interinidad (articulo 15.1.c) Estatuto de los trabajadores) El contrato de
interinidad es el celebrado para sustituir a un trabajador de la empresa con derecho
a la reserva del puesto de trabajo en virtud de norma, convenio colectivo o acuerdo
individual.
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El contrato de interinidad se podra celebrar, asimismo, para cubrir temporalmente un puesto
de trabajo durante el proceso de seleccién o promocién para su cobertura definitiva.

Régimen juridico:

El contrato deberd identificar al trabajador sustituido y la causa de la sustitucién, indicando si
el puesto de trabajo a desempefar serd el del trabajador sustituido o el del otro trabajador de la
empresa que pase a desempefar el puesto de aquél.

Si se trata de una interinidad por vacante el contrato deberd identificar el puesto de trabajo
cuya cobertura definitiva se producird tras el proceso de seleccién externa o promocién interna.

La duracién del contrato de interinidad serd la del tiempo que dure la ausencia del trabajador
sustituido con derecho a la reserva del puesto de trabajo.

En el supuesto de una interinidad por vacante la duracién sera del tiempo que dure el proce-
so de seleccion externa o promocién para la cobertura definitiva del puesto, sin que pueda ser
superior a tres meses, ni celebrarse un nuevo contrato con el mismo objeto una vez superada
dicha duracién méaxima.

También se regira por las disposiciones establecidas para el contrato de interinidad el cele-
brado para sustituir a un trabajador autbnomo, a un socio trabajador o a un socio de trabajo de
una sociedad cooperativa en el supuesto de riesgo durante el embarazo o en los periodos de
descanso por maternidad, adopcién o acogimiento, preadoptivo o permanente.

Forma: Debe celebrarse por escrito, en el de interinidad por sustitucion debe constar el nom-
bre completo del trabajador sustituido y la causa de sustitucién. En el de interinidad por vacante
debe especificarse el puesto de trabajo que pretende cubrirse mediante el proceso selectivo o
de promocion.

Problemas mas frecuentes:

Si no se establecen con suficiente claridad los requisitos del contrato -identificaciéon del tra-
bajador, causa de sustitucién y vacante- se producird la conversion de la relaciéon laboral en
indefinida.

Extincion: Por reincorporacion del trabajador sustituido, por el vencimiento del plazo legal o
convencionalmente establecido para la reincorporacién, la extinciéon de la causa que dio lugar a
la reserva del puesto de trabajo, cobertura de la vacante, transcurso del plazo de seleccién ain
cuando la vacante no estuviera cubierta y amortizacién de la vacante.

Los formularios de los distintos tipos de contrato mencionados en este epigrafe pueden des-
cargarse en la Web de Red Trabaja: www.redtraba.es

d. Contrato de Relevo (articulo 12.6 Estatuto de los trabajadores, articulo 166 Ley Ge-
neral de la Seguridad Social y el Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre, por el
que se regula la Seguridad Social de los trabajadores contratados a tiempo parcial, asi
como la jubilacién parcial.)
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Es aquel que se puede efectuar cuando un trabajador de la empresa se jubila de forma parcial.
Realmente nos encontramos ante 2 tipos de contratos a tiempo parcial que se interrelacionan
entre si, el del jubilado parcial y el del relevista.

Régimen juridico:

Debemos observar distintos tipos de requisitos para uno y otro contrato; para el del jubilado
parcial es necesario que exista acuerdo entre las partes, que se trate de un trabajador por cuen-
ta ajena y con contrato de trabajo en vigor, que concierte con la empresa una reduccién de su
jornada y de su salario de entre un minimo de un 25 % y un maximo de un 85 %, que retna las
condiciones generales para tener derecho a una pensién contributiva de jubilacion de la seguri-
dad social con excepcién de la edad y que se haya celebrado un simultdneo contrato de relevo,
el cual deberd concertarse con un trabajador en situacién de desempleo o que tuviese concer-
tado con la empresa un contrato de trabajo de duracién determinada, la duracién del contrato
debera ser indefinida o igual a la del tiempo que falte al trabajador sustituido para alcanzar la
edad de jubilacion, puede celebrarse a jornada completa o parcial pero en todo caso la duracién
debe ser como minimo igual a la reduccion de jornada acordada con el trabajador sustituido y
el puesto de trabajo debe de ser igual o similar al del trabajador sustituido.

Forma: Ambos deben celebrarse por escrito en modelo oficial al efecto; en el del jubilado
parcialmente deben constar los elementos del contrato a tiempo parcial, y reflejar la jornada que
realizaba antes y la que realizard después de la reduccién. El de relevo propiamente dicho debe
constar el nombre, edad y circunstancias del trabajador sustituido y las caracteristicas del puesto
de trabajo que vaya a desempefar.

Extincion: se produce al jubilarse totalmente el trabajador.
Problemas que se suelen presentar en este tipo de contratos:

El empresario adquiere una serie de obligaciones legales cuando celebra un contrato de re-
levo; mantenimiento de la jornada del relevista (si el trabajador relevista cesa antes de que
se jubile el trabajador sustituido hay que contratar en su lugar otro trabajador que cumpla la
caracteristica de estar desempleado o que tuviese concertado con la empresa un contrato de
duracién determinada); mantenimiento de la jornada del relevado (si el trabajador jubilado par-
cialmente es despedido de modo improcedente y no es readmitido la empresa debe o aumentar
la jornada del trabajador relevista o si éste no acepta contratar a otro trabajador desempleado
o que tuviese contrato de duracién determinada con la empresa); formalizacién de las nuevas
contrataciones como contrato de relevo (tanto si se sustituye al relevista o al relevado).

Si el empresario incumple alguna de esas obligaciones serd sancionado a abonar a la Entidad
gestora el importe devengado de la prestacion de jubilacion parcial desde el momento de la
extincion del contrato hasta que el jubilado parcial acceda a la jubilacién ordinaria o anticipada.

El formulario de este tipo de contratos se puede encontrar en la Web de Red Trabaja: www.
redtrabaja.es
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5.2.4.2 Contratos formativos

a. Contrato para la formacion (articulos 8.2 y 11.2 Estatuto de los trabajadores, articu-
los 5y ss, 11y Real Decreto 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el
articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos formativos.)

El contrato para la formacién tendrd por objeto la adquisicién de la formacion teérica y prac-
tica necesaria para el desempefio adecuado de un oficio o de un puesto de trabajo que requiera
un determinado nivel de cualificacién.

Régimen juridico: Trabajadores mayores de 16 afios y menores de 21 que carezcan de la
titulacion requerida para realizar un contrato en practicas. El limite maximo de edad sera de
24 afos cuando el contrato se concierte con desempleados que se incorporen como alumnos-
trabajadores a los programas de escuelas taller y casas de oficios. El limite maximo de edad no
serd de aplicacion cuando el contrato se concierte con desempleados que se incorporen como
alumnos-trabajadores a los programas de talleres de empleo o se trate de personas con disca-
pacidad.

El empresario deberd ocupar al trabajador en tareas propias del oficio o puesto de trabajo
objeto del contrato, impartir o concertar la formacién tedrica, tutelar el desarrollo del proceso
formativo y certificar a la finalizacién del contrato en que conste la duracién de la formacion y
el nivel de formacién practica adquirida.

El trabajador deberd prestar trabajo efectivo y recibir la formacién.

Forma: por escrito en modelo oficial al efecto que se facilitan en las oficinas de empleo. Debe
hacerse constar el nivel ocupacional o puesto de trabajo para el que se concierta, el tiempo de-
dicado para la formacion teérica y su distribucion horaria, la duracién del contrato y el nombre
y cualificacion profesional de la persona designada como tutor. Los cambios deberan también
formalizarse por escrito. También debe el empresario cumplimentar los datos relativos al centro
de formacion y acompanar al contrato la “comunicacion de acuerdo para formacién teérica en
contrato para la formacion”.

El incumplimiento de estas obligaciones formales se consideraran infracciones en el orden
social y se podra sancionar en via administrativa como falta leve o grave.

El formulario de este modelo de contrato para la formacién se puede encontrar en la Web de
Red Trabaja: www.redtrabaja.es

Limites: Que el trabajador no tenga la titulacion necesaria ya que de poseerla habria que con-
tratarlo en practicas, que no hubiera estado contratado anteriormente bajo la misma modalidad
en la empresa y hubiera expirado la duracién maxima. No se podra utilizar esta modalidad si
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el trabajador ya ha desempefiado con anterioridad ese puesto de trabajo en la empresa por un
tiempo superior a 12 meses o que se requiera para ese puesto un determinado nivel de cualifi-
cacion.

Este tipo de contrato no pude puede concertarse a tiempo parcial.

Duracién: no puede ser inferior a 6 meses ni superior a 2 afios (pueden fijarse duraciones
distintas por convenio colectivo). El periodo de prueba no puede exceder de 2 meses salvo que
el convenio establezca algo distinto. Se pueden acordar hasta dos prérrogas de este contrato sin
exceder nunca la duracién maxima permitida.

Extincion: En este contrato no se genera la obligacién de indemnizar con 8 dias de salario por
afo trabajado. Si el contrato dura més de un afio hay que preavisar al trabajador con 15 dias de
antelacion, en caso de incumplir el preaviso se abonara al trabajador tantos dias de salario como
dias de preaviso incumplido. Si no media denuncia o comunicacién de finalizacién de contrato
al llegar al periodo méaximo de duracién, éste se entenderd prorrogado de forma indefinida,
computandose el contrato para la formacién en la antigiiedad del trabajador.

b. Contrato en practicas (articulo 8.2 y 11.1 del Estatuto de los trabajadores; RD
488/1998).

Este contrato tiene como objeto la obtencion por el trabajador de la practica profesional ade-
cuada al nivel de estudios cursados.

Régimen juridico: El trabajador debe poseer la titulacion que le habilite para el ejercicio profe-
sional, el contrato debe celebrarse dentro de un periodo de tiempo de 4 afios inmediatamente
siguientes a la terminacién de los estudios de que se trate, o de 6 afios cuando el contrato se
concierte con un trabajador minusvalido y no haber estado contratado en practicas por tiempo
superior a 2 afios en la misma o distinta empresa por la misma titulacion.

Forma: Por escrito en modelo oficial que se facilitan en las oficinas de empleo, en el contrato
debe hacerse constar la titulacién del trabajador, la duracién del contrato y el puesto o puestos
de trabajo a desempefiar durante las practicas. El empresario debe registrar en la oficina de em-
pleo el contrato y sus prérrogas, asi como su extincién en un plazo de diez dias.

Se entenderd que la relacién contractual es ordinaria y no formativa, fija e indefinida cuando
no se formalice el contrato por escrito, cuando el trabajador no hubiera sido dado de alta en la
Seguridad social durante el periodo de prueba o cuando se hubiera contratado para un puesto
excluido por Convenio. Ademés el incumplimiento de estos requisitos supone una infraccién en
el orden social sancionable en via administrativa como falta grave o leve.

El formulario de este modelo de contrato en practicas se puede encontrar en la Web de Red
Trabaja: www.redtrabaja.es
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Limites a este tipo de contrataciéon: No se podra contratar en esta modalidad a los trabaja-
dores que no posean la titulacion necesaria o la hayan obtenido con anterioridad al periodo de
4 afios 0 6 en el caso de minusvalidos o que hubieran estado contratados bajo esta modalidad
durante 2 afios y por la misma titulacion. Ademas el puesto de trabajo debe permitir obtener la
practica profesional adecuada a los estudios cursados. Por convenio colectivo se puede fijar los
puestos que pueden o no ser objeto de este contrato.

Duracién: No puede ser inferior a 6 meses ni superior a 2 afios. Este contrato computa a
efectos de antigliedad en la empresa. El periodo de prueba no puede ser superior a 1 mes para
los que poseen un titulo de grado medio, ni a 2 meses para los que poseen una titulacién de
grado superior. Se pueden acordar hasta 2 prérrogas, cada una de ellas no puede ser inferior a
6 meses, ni superar el limite maximo de los 2 afios.

Extincion: Se extingue por el transcurso del plazo convenido, sin embargo, debe existir de-
nuncia o comunicacion previa de finalizacién. En los contratos que duren mas de 1 afio debe
preavisarse con 15 dias de antelacion, si se incumple el preaviso el trabajador tendra derecho a
recibir tantos dias de salario como dias de preaviso incumplido. Si al expirar el tiempo méaximo
no se procede a la extinciéon expresa o tacita se entenderd prorrogado el contrato por tiempo
indefinido. Cuando finaliza el contrato el empresario debe expedir un certificado al trabajador
donde conste la duracion de las practicas, el puesto o puestos de trabajo desempefiados y las
principales tareas realizadas en cada uno de ellos. En este contrato no se genera la indemniza-
cion de 8 dias de salario por afio trabajado que se establece para algunos contratos temporales.

5.2.5 Contratacion para el fomento del empleo Ley 43/2006, de 29 de diciem-
bre, para la mejora del crecimiento y del empleo

5.2.5.1 Contrato para el fomento de la contratacion indefinida:

Este tipo de contratos esta regulado por la (Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgen-
tes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y la mejora de su calidad.
BOE niim.164 del 10 de julio de 2001.

Régimen juridico: Pueden realizarse este tipo de contratos con los siguientes tipos de tra-
bajadores.

* Trabajadores desempleados inscritos en la oficina de empleo incluidos en uno de los
siguientes colectivos:

- jovenes de 16 a 30 afios

- mujeres desempleadas cuando se contraten para prestar servicios en profesiones
u ocupaciones con mero indice de empleo femenino
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- mayores de 45 afos

- parados que lleven, al menos, 6 meses inscritos ininterrumpidamente como de-
mandantes de empleo

- personas con discapacidad

e Trabajadores que presten sus servicios para la empresa mediante un contrato de du-
racién determinada o temporal, incluidos los contratos formativos, celebrados antes
del 31/12/2007.

Forma: Por escrito en modelo oficial establecido al efecto.

El formulario de este modelo de contrato para el fomento de la contratacion indefinida se
puede encontrar en la Web de Red Trabaja: www.redtrabaja.es

Extincion: Cuando el contrato se extinga por causas objetivas y la extincion sea declarada
improcedente la cuantia de la indemnizacién es de 33 dias de salario por afo de servicio, pro-
rratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y hasta un maximo de 24
mensualidades.

No se puede concertar este contrato cuando en los 6 meses anteriores a su
celebracion la empresa hubiera realizado extinciones de contratos de trabajo

por causas objetivas declaradas improcedentes por sentencia judicial o hubie-
ra procedido a un despido colectivo.

5.2.5.2 Contrato temporal de fomento del empleo

Este tipo de contratos esta regulado por la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora
del crecimiento y del empleo. BOE nimero 312 del 30 de diciembre de 2006

Régimen juridico: Pueden realizarse este tipo de contratos con los siguientes tipos de traba-
jadores.

e Trabajadores con discapacidad desempleados inscritos en la Oficina de Empleo, con
un grado de discapacidad igual o superior al 33 % o con pensionistas de la Seguridad
Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente en el grado
de total, absoluta o gran invalidez, o con pensionistas de clases pasivas que tengan
reconocida una pension de jubilacién o de retiro por incapacidad permanente para el
servicio o inutilidad.

e Trabajadores en situacion de exclusién social.
Forma: Por escrito en modelo oficial establecido al efecto.

El formulario de este modelo de contrato para el fomento de la contratacién temporal se
puede encontrar en la Web de Red Trabaja: www.redtrabaja.es

Duracion: No puede ser inferior a 12 meses ni superior a 3 afos.

Extincién: Al extinguirse el trabajador tiene derecho