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En relacion al presente Trabajo de Fin de Grado, he decidido hacer esta breve introduccion con el fin
de orientar al lector en los sucesivos supuestos que se expondran. El epigrafe escogido para su
desarrollo ha sido el caso denominado “Despido de un trabajador y actuacion de la inspeccion de
trabajo”. Este supuesto estard dividido en cinco cuestiones que abarcaran varios aspectos del caso,
siendo estas cuestiones precedidas por una breve introduccién al tema elegido.

0. INTRODUCCION

Estamos ante un caso donde un trabajador llamado D. Francisco firma un contrato (impulsado en
gran medida por una situacion de necesidad al encontrarse este hombre en el paro desde hacia unos
afios) con una empresa de construccion y rehabilitacion segun el cual el computo de horas semanal a
trabajar serd de 40 horas. La jornada laboral de este trabajador excede las 40 horas/semana
establecidas en el contrato, no respetandose tampoco los descansos asignados. Por si esto fuera poco,
D. Francisco es victima de vejaciones y amenazas, trabajando bajo coaccién y desembocando todo
esto en una visita de D. Francisco al médico, el cual le diagnostica depresion y varios problemas
fisioldgicos derivados de esta situacion.

Ante este panorama, D. Francisco decide denunciar su caso ante la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social. Al enterarse su jefe, D. Fernando, de esta medida adoptada por D. Francisco,
decide despedirle por ello.

Como consecuencia de la denuncia realizada por el trabajador, un inspector de trabajo realiza la
visita correspondiente al centro de trabajo, observando que no solo son ciertas las circunstancias
expresadas por D. Francisco, sino que hay otro trabajado, D. Alberto, que no esta dado de alta en el
correspondiente régimen de la Seguridad Social. Paralelamente también observa el inspector que las
condiciones de seguridad e higiene necesarias para esa actividad (de obra) no se cumplen.

1. (QUE ACCIONES LABORALES PUEDE EJERCITAR EL TRABAJADOR
DESPEDIDO?.,COMO ARGUMENTARIA DICHAS ACCIONES?

Estamos ante un caso en el que el trabajador denuncia extrajudicialmente unos hechos que le son
lesivos por parte del empresario, y que, como consecuencia de esa denuncia, es despedido. Es lo que
la jurisprudencia ha denominado “garantia de indemnidad” que podemos definirlo como la
proteccidn que tiene el trabajador por el ejercicio de los derechos laborales que le asisten (ejercicio
de acciones judiciales, derecho de huelga, reclamacion de acciones de cualquier tipo, etc) y que da
lugar a la nulidad de las acciones que la empresa pueda imponer contra el trabajador (incluyéndose
el despido). Tiene su fundamento en el articulo 24.1 de la Constitucion (“Todas las personas tienen
derecho a obtener la tutela efectiva de los jueces y tribunales en el ejercicio de sus derechos e
intereses legitimos, sin que, en ningiin caso, pueda producirse indefension’’) debido a que nadie
puede quedar en una situacion de indefension frente a la vulneracion de sus derechos.

Ha sido objeto de definicion por numerosa jurisprudencia del Tribunal Constitucional, entre las que
podemos citar la Sentencia Tribunal Constitucional 76/2010, de 19 de octubre de 2010 que dice:
"Como ha sefialado en numerosas ocasiones este Tribunal en relacion con el derecho a la tutela
judicial efectiva, la garantia de indemnidad en el campo de las relaciones laborales se traduce en la
imposibilidad de adoptar medidas de represalia derivadas del ejercicio por el trabajador de la
tutela de sus derechos; la Sentencia Tribunal Constitucional 16/2006, de 19 de enero; Sentencias
Tribunal Constitucional 11/1981, de 8 de abril, y 90/1997, de 6 de mayo, en relacion al derecho de
huelga, etc.



De ello se sigue la consecuencia de que una actuacion empresarial motivada por el hecho de haber
ejercitado una accion judicial tendente al reconocimiento de unos derechos de los que el trabajador
se creia asistido, debe ser calificada como discriminatoria y radicalmente nula por contraria a ese
mismo derecho fundamental (tutela judicial), ya que entre los derechos laborales bésicos de todo
trabajador se encuentra el de ejercitar individualmente las acciones derivadas de su contrato de
trabajo (articulo 4.29) del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores).

En relacion con lo anterior, podemos entender, asimismo, que a D. Francisco se le ha vulnerado su
derecho a la integridad moral del articulo 15 de la Constitucion (“Todos tienen derecho a la vida 'y a
la integridad fisica y moral, sin que, en ningin caso, puedan ser sometidos a tortura ni a penas o
tratos inhumanos o degradantes. Queda abolida la pena de muerte, salvo lo que puedan disponer
las leyes penales militares para tiempos de guerra”) al ser vejado, amenazado y haber trabajado
bajo coaccion.

Es por estas vulneraciones que cabe catalogar el despido de D. Francisco como despido nulo, con
base juridica en el articulo 55.5 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores que nos dice: “Serd nulo el
despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucién o
en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos fundamentales y libertades pablicas del
trabajador”. En base a los preceptos constitucionales y el citado del Estatuto no cabe otra que
catalogar el despido como despido nulo por haber sido despedido el trabajador por poner en
conocimiento de la autoridad competente el hecho de ser objeto de vejaciones y amenazas en el
ambito laboral y por ende, ver menoscabado su derecho a la garantia de indemnidad, fruto de la
tutela judicial efectiva.

Ante este panorama, las acciones laborales que puede ejercitar D. Francisco son dos: la primera,
poner el asunto en conocimiento de la Inspeccidn de Trabajo, la cual actuara de oficio por la via
administrativa a través de los inspectores de trabajo; y la segunda, que D. Francisco, a instancia de
parte, decida recurrir a la via judicial para reclamar sus derechos laborales. Si D. Francisco recurre a
la via administrativa Unicamente (y digo Unicamente porgque una opcion no descarta a la otra), no
obtendrd unos resultados tan satisfactorios como en la via judicial, puesto que en la via
administrativa, la administracién, a través de su potestad sancionadora, actuara detectando las
infracciones cometidas y sancionandolas, mas eso no es suficiente para que los derechos laborales
que se le han vulnerado a Francisco se resarzan, para ello debemos acudir también a la via judicial.

Como bien dije antes, no son excluyentes una accion con la otra, sino que son complementarias,
puesto que la actuacidn administrativa puede tener un gran peso para posteriormente enlazarla con la
via judicial®.

Ademas, desde 19812, existe jurisprudencia constitucional constante en casos de despido nulo que
nos dice que compete al trabajador probar meramente indicios de la discriminacion o vulneracion de
sus derechos fundamentales; y tras esta prueba indiciaria, la carga de la misma cambia para el
empresario, que sera quien quedara obligado a la aportacion de una justificacidn objetiva y razonable
de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad, teniendo en cuenta que si el empresario no
ofrece esta prueba plena, entonces quedara acreditado que discrimind o vulnero los citados derechos
fundamentales en el despido del trabajador. En este caso, D. Francisco podria probar la vulneracién
de su derecho a la integridad moral y de los tratos degradantes a través dos tipos de documentos, por



un lado tendriamos los documentos resultantes de los diagnosticos de las lesiones sufridas dados por
el médico en fecha 3 de mayo de 2014. Por otro lado, se podria probar también estos hechos usando
los informes resultantes de la inspeccion realizada por el inspector de trabajo, o los resultantes del
proceso administrativo sancionador abierto contra el empresario, en donde también quedarian
acreditados (si finalmente la administracion decidiere sancionar) los hechos descritos. Por tanto,
observamos que los medios de prueba que posee D. Francisco son de bastante peso en vista a un
posible recurso a la via judicial o a la administrativa, 0 a ambas como bien dijimos.

En segundo lugar, visto el precepto constitucional infringido por el empresario y vistas las vias a las
que puede acudir el trabajador, vamos a analizar que acciones puede ejercitar dependiendo de si
decide recurrir a la via administrativa o a la judicial.

L Por poner un ejemplo: los documentos resultantes de las sanciones administrativas impuestas al empresario por la
vulneracién de los derechos del trabajador, van a tener un peso de prueba fundamental en la via judicial.

2El precedente sobre el tema es la Sentencia del Tribunal Constitucional 38/1981 de 23 de noviembre donde se despide
a dos trabajadores de una empresa vulnerdndose los arts.14, 24 y 28 de la Constitucion puesto que se despide
discriminatoriamente a ambos trabajadores (art.14), posteriormente en juicio se dan por probadas causas de despido
disciplinario no notificadas en la carta de despido a los trabajadores, lo cual provoca la indefension de los mismos
(art.24, garantia de indemnidad); y finalmente se vulnera su derecho sindical (art. 28). VVéase archivo adjunto 1°

1.1. VIA EXTRAJUDICIAL

1.1.1. Via administrativa (sancionadora)

El recurso a la via administrativa es una de las dos acciones laborales que D. Francisco ha decidido
gjercitar, accion por la cual se le despide. La actuacion de la administracion en este &mbito se basa
en una norma sancionadora basica para este sector, el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de
agosto que aprueba la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social. Esta ley, en su articulo
1.1 nos dice: “Constituyen infracciones administrativas en el orden social las acciones u omisiones
de los distintos sujetos responsables tipificadas y sancionadas en la presente Ley y en las leyes del
orden social”. Por tanto, ya el primer articulo de esta norma nos indica que estamos ante una via
administrativa para la defensa del trabajador frente a las irregularidades del empresario. De este
modo, este es el primer paso a seguir por D. Francisco, paso que en virtud del caso ya ha seguido al
denunciar ante la Inspeccion de Trabajo los hechos. Y enlazando con esta denuncia hecha por D.
Francisco, el articulo 1.2 de nos dice: “Las infracciones no podran ser objeto de sancion sin previa
instruccion del oportuno expediente, de conformidad con el procedimiento administrativo especial
en esta materia, a propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social, sin perjuicio de las
responsabilidades de otro orden que puedan concurrir”. Por tanto, al denunciar D. Francisco los
hechos ante la administracion, esta abre expediente sancionador por las irregularidades detectadas
empleando su potestad sancionadora y a través de sus inspectores de trabajo, irregularidades entre
las que encontramos (a modo meramente identificativo puesto que en puntos posteriores las
trataremos mas por lo menudo) la del articulo 8.11 de la ya citada norma sancionadora del orden
social que nos cataloga como infraccion muy grave “Los actos del empresario que fueren contrarios
al respeto de la intimidad y consideracion debida a la dignidad de los trabajadores” en relacion a
las amenazas y coacciones de D. Fernando; y del articulo 7.5 de la misma norma en relacién al
exceso de las horas de trabajo pactadas por contrato y de la negativa a los descansos pactados
legalmente, catalogada dicha infraccion como grave: “La transgresion de las normas y los limites



legales o pactados en materia de jornada, trabajo nocturno, horas extraordinarias, horas
complementarias, descansos, vacaciones, permisos y, en general, el tiempo de trabajo a que se
refieren los articulos 12, 23 y 34 a 38 del Estatuto de los Trabajadores ”.

1.1.2. Via administrativa (conciliacion previa)

Paralelamente a la medida de caracter administrativo ya tomada por D. Francisco de poner los
hechos en conocimiento de la Inspeccion de Trabajo, existen otras medidas que debe tomar (en
ocasiones obligatorias) antes de llegar a la via judicial, es la relativa a la conciliacion del trabajador
con el empresario o la de acudir a un procedimiento arbitral (cualquiera de las dos a eleccion del
trabajador).

En lo que a este punto respecta, tenemos que estar muy atentos al computo de los plazos de
prescripcién y caducidad de acciones del trabajador. El articulo 59.3 del Estatuto de los Trabajadores
nos sefiala que el plazo para ejercer cualquier tipo de accién contra el despido caducaré a los veinte
dias siguientes de aquel en el que se hubiera producido (“El ejercicio de la accidn contra el despido
o resolucién de contratos temporales caducard a los veinte dias siguientes de aquel en que se
hubiera producido”). El computo de dias se calcula en dias habiles® y el plazo de caducidad queda
interrumpido por la presentacion de la solicitud de conciliacién® en los términos establecidos en el
articulo 63 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.

En este punto D. Francisco tiene dos opciones, o solicitar la conciliacion, o acudir directamente a la
via judicial sin previo tramite puesto que el caso de D. Francisco puede quedar exento de dicho acto
en virtud del articulo 64.1 de la Ley 36/2011 reguladora de la jurisdiccion social (Se exceptian del
requisito del intento de conciliacion o, en su caso, de mediacion los procesos que exijan el
agotamiento de la via administrativa, en su caso, los que versen sobre Seguridad Social, los
relativos a la impugnacidon del despido colectivo por los representantes de los trabajadores, disfrute
de vacaciones y a materia electoral, movilidad geografica, modificacién sustancial de las
condiciones de trabajo, suspension del contrato y reduccion de jornada por causas econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién o derivadas de fuerza mayor, derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral a los que se refiere el articulo 139, los iniciados de oficio, los de
impugnacion de convenios colectivos, los de impugnacion de los estatutos de los sindicatos o de su
modificacion, los de tutela de los derechos fundamentales y libertades publicas, los procesos de
anulacién de laudos arbitrales, los de impugnacion de acuerdos de conciliaciones, de mediaciones y
de transacciones, asi como aquellos en que se ejerciten acciones laborales de proteccion contra la
violencia de género). Si decidiere acudir directamente a la via judicial, lo realizara en los términos
que veremos mas adelante, de lo contrario debera el empresario atender las demandas del trabajador
o0 intentar negociar las peticiones realizadas por el mismo y llegar asi a un acuerdo.

1.1.2.1. El acto de conciliacion laboral

El acto de conciliacion aparece regulado en el Real Decreto 2756/1979, de 23 de noviembre, por el
que el Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion asume parte de las funciones que tiene
encomendadas y es una materia que a dia de hoy se encuentra delegada a las Comunidades
Autdnomas a través de sus areas de trabajo (en Galicia, Conselleria de Traballo e Benestar).

*En relacion al plazo de caducidad debe tenerse en cuenta que la S.T.S de 23 de enero de 2006, dictada en unificacion de
doctrina por la sala de lo social, deja sentado que los sabados y los domingos, los dias 23 y 31 de diciembre, los dias de



fiesta nacional y los festivos a efectos laborales en las respectivas CCAA y localidades son dias inhabiles a todos los
efectos.

*-La solicitud de conciliacién, también llamada papeleta de conciliacion laboral, es un procedimiento del orden social
obligatorio en multitud reclamaciones para intentar solucionar la controversia de manera extrajudicial, dando una
oportunidad a la empresa para que negocie con el trabajador y se avenga a sus pretensiones o bien negocien sobre las
mismas. Es el requisito previo para la tramitacién del proceso judicial.

Respecto a la autoridad ante la que se presentan, esta varia de una comunidad a otra, pero por poner
un ejemplo, en la ciudad de A Corufia, la autoridad encargada es el Servicio de Mediacion, Arbitraje
y Conciliacion (SMAC) dependiente de la Conselleria de Traballo e Benestar (Orden de 17 de
octubre de 2013 por la que se da publicidad al modelo normalizado de papeleta de conciliacion a
presentar en las secciones de mediacion, arbitraje y conciliacion (SMAC) de la Comunidad
Auténoma de Galicia).

Para la postulacién en este acto no es necesaria la intervencion de abogado (tampoco en el proceso
judicial posterior) sin bien es recomendable que D. Francisco vaya acompafiado por uno para
facilitar la tramitacion del asunto.

No existe un modelo oficial de documento de conciliacion, aunque si es cierto que varias
Comunidades Auténomas ponen a disposicion de sus ciudadanos documentos autorellenables® para
asi suplir el conocimiento de métodos técnicos (vease en el caso de Galicia la Orden anteriormente
citada). De este modo, el documento de conciliacion debe contener, como minimo, los siguientes
datos:

1. Identificacion de cada parte: DNI del trabajador, CIF de la empresa y domicilio social de la
empresa, y domicilio del trabajador.

2. Fecha de presentacion del documento y firma de quien lo presentare.

3. Descripcion de la relacion laboral del trabajador con la empresa, en la que se indique lugar y
clase de trabajo, antigliedad, categoria profesional y salario.

4. Enumeracion clara y concreta de los hechos y de las reclamaciones planteadas. Si se trata de
la impugnacion de un despido, su fecha y causa justificativa de los mismos.

5. Indicacion de si el trabajador va a asistir acompafiado de abogado.

Se han de presentar tantas copias del documento como partes interesadas existan en el proceso,
quedando distribuidas de la siguiente manera: una de esas copias se devuelve al que la presenta, la
otra se la queda el registro del servicio de conciliacion, las copias a la parte/s contraia/s se envian
con indicacion de la fecha y hora a la que son citados y la Gltima se la queda el 6rgano encargado de
la conciliacion.

El procedimiento de conciliacién podemos dividirlo en cinco partes:

1°. Presentacion del documento de conciliacion ante el SMAC (o autoridad encargada de dicha
funcion en el resto de CCAA).

2°. Presentada la papeleta de conciliacion se citaran a las partes con indicacion del lugar, dia 'y
hora del acto con una copia de la papeleta. La citacion se haréd por correo certificado con
acuse de recibo, telegrama o cualquier otro medio del que quede la debida constancia. La
forma habitual es el correo certificado.

5 Véase direccion electrénica https://sede.xunta.es/detalle-procedemento?codCons=TR&codProc=812A en la cual
podemos presentar de manera electrénica la solicitud de conciliacion en los términos de la Orden de 17 de octubre de



https://sede.xunta.es/detalle-procedemento?codCons=TR&codProc=812A

2013 por la que se da publicidad al modelo normalizado de papeleta de conciliacion a presentar en las secciones de
mediacidn, arbitraje y conciliacion (SMAC) de la Comunidad Auténoma de Galicia).

3° Comparecencia de las partes por si 0 por medio de representante. La comparecencia es
obligatoria por cualquiera de las dos maneras citadas. En este punto pueden ocurrir dos
opciones:

» Que el solicitante no aparezca: se tiene por no presentada la papeleta y a efectos de
prescripcion y caducidad se entenderd no interrumpido ningun plazo.

» Que el empresario (o representante del mismo) no aparezca: se tendra la conciliacion
por intentada sin efecto, imponiendo las costas del proceso a la parte que no hubiere
comparecido sin causa justificada, incluidos los honorarios (limite de 600 euros), si la
sentencia posterior declarare lo expuesto en la papeleta de conciliacion.

4°, Celebracion del acto de conciliacion en el que cada parte expone sus argumentos e intentando
el conciliador que ambas lleguen a un acuerdo.

5°. Se procede a levantamiento de acta de conciliacion en la que se expone si las partes han
Ilegado a un acuerdo o no, recogiéndose los puntos del mismo.

1.1.2.2. Efectos del acto de conciliacion laboral:

El principal efecto del acto de conciliacion laboral es la ya citada suspensién del plazo de caducidad
e interrupcion de los plazos de prescripcion en los términos que establece el articulo 65 de la Ley
36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social. Esto es asi aunque nos encontremos ante un caso de
presentacion voluntaria a la conciliacion (supuesto en el que el hecho esté exento de dicho tramite
pero se decida acudir a él igualmente).

Por otro lado, otro de los efectos del acto, es el resultado que del mismo se desprende, pudiendo ser:

» Existe acuerdo de conciliacion: este acuerdo es el titulo valido para iniciar las acciones
ejecutivas sin necesidad de ratificacidn ante el juez o tribunal, en el caso de que alguna de las
partes no cumpliere el acuerdo al que llegaron.

» No existe acuerdo de conciliacién: si no existiere el acuerdo, quedaria abierta la posibilidad
para continuar con el proceso y presentar la consiguiente demanda ante el juzgado de lo
social.

De esta manera, terminariamos el proceso previo a la via judicial, que (repito) es potestativo para D.
Francisco, eligiendo él mismo si le resulta mas o menos beneficioso. Desde mi punto de vista,
dependiendo de si la pretension de Francisco es reincorporarse a su puesto de trabajo en condiciones,
por decirlo asi, de cordialidad, yo me decantaria por el acuerdo de conciliacion, puesto que de esta
manera le estaremos dejando ver al empresario que nuestra finalidad no es entrar en una disputa
legal con él, sino solucionar la controversia de manera pacifica y poder proseguir con las labores de
trabajo dentro de un clima de cordialidad y, por supuesto, de normalidad.

Si la pretension de D. Francisco es optar directamente por la via judicial, o bien si el acto de
conciliacion no resultd favorable, nos encontrariamos (ahora si) ante una disputa legal que solo
podriamos solucionar de una Unica manera,

1.2. VIAJUDICIAL

La via judicial se inicia con la demanda interpuesta ante los Juzgados de lo Social con el contenido
que nos describe el articulo 80 de la Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social. La demanda



presentada por considerar el trabajador que ha sido despedido por entender vulnerados sus derechos
fundamentales es lo que el articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores denomina despido nulo,
pero no sera el demandante quien lo califique sino el juez. El principal efecto que se busca con dicha
demanda es la readmision inmediata del trabajador, con el abono de los salarios dejados de percibir
(articulo 55.6 del Estatuto de los Trabajadores).

La demanda debera contener una serie de requisitos que, como bien dijimos, aparecen establecidos
en el articulo 80 de la Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social, y que son los siguientes:

1°. Designacion del 6rgano ante el que se presenta.

2°. Designacion del demandante, enumerando su nimero de documento nacional de identidad o
identificacion de ciudadano extranjero.

3° Enumeracion clara y concreta de los hechos sobre los que verse la pretension y de todos
aquellos que resulten imprescindibles para resolver las cuestiones planteadas, teniendo en
cuenta que en ningun caso pueden alegarse hechos nuevos o distintos sustancialmente a los
aducidos en el acto de conciliacion o de mediacién (si los hubiere) en via administrativa.

4°, La suplica correspondiente en los términos adecuados a la pretension ejercitada.

5° Domicilio del demandante en caso de litigiar por si o, en caso de designar abogado,
procurador o graduado social, deberd ir suscrita por el profesional en cuestion, que se
entendera asume su representacion con plenas facultades procesales y facilitara los datos
necesarios.

6°. Fechay firma.

Ademas de estos requisitos generales para la demanda que D. Francisco debe presentar, existen una
serie de requisitos que podemos denominar “subsidiarios” para los despidos disciplinarios. Tienen su
regulacion en el articulo 104 de la Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccién Social y deben
interpretarse en consonancia con los requisitos generales citados, y son:

1°. Antigliedad, categoria profesional, salario, tiempo y forma de pago, lugar de trabajo,
modalidad y duracién del contrato, jornada y caracteristicas particulares del trabajo que se
realizaba antes de producirse el despido.

2°. Fecha de efectividad del despido, forma en que se produjo y hechos alegados por el
empresario, acompafiando o haciendo mencion de la comunicacion recibida por el mismo.

3°. Cualquier otra circunstancia relevante para la declaracion de nulidad o improcedencia. En
este punto de la demanda, es donde D. Francisco debe describir la vulneracién a su derecho a
la garantia de indemnidad.

La demanda debe ir acompafiada de la papeleta de conciliacion (caso de que se hubiere intentado),
pudiendo el secretario judicial dar archivo de las actuaciones si no se presentare (articulo 81.2 de la
Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social). Una vez admitida la demanda, el secretario
judicial intentara la conciliacion judicial, llevando a cabo la labor mediadora que le es propia, en los
términos del articulo 84 de la Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social.

Si no hubiere acuerdo por las partes, se pasara a juicio, dando cuenta de lo actuado.

En el acto de juicio, es muy importante que los medios de prueba que presente D. Francisco
consigan enlazar el hecho de denunciar ante la Inspeccion de Trabajo y la Seguridad Social los
abusos a los que era sometido con el hecho de su despido, para asi poder mostrar al juez que D.
Francisco, ante este hecho queda totalmente desprotegido y se le vulnera su derecho de defensa



(garantia de indemnidad como bien dijimos). Estos documentos pueden ser: informes de médicos
acompariados también de copia de informe de la visita de D. Francisco a la Inspeccion de Trabajo y
de la Seguridad Social y carta o documento a través del cual haya sido despedido, para asi poder
hacer una reconstruccion temporal al juez de lo ocurrido y que pueda observar como se desarrollaron
los acontecimientos unos tras otros dando lugar al despido. Debemos tener en cuenta a efectos de
prueba, que en los supuestos de vulneracion de derechos fundamentales o libertades publicas,
corresponde al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad (articulos 96 y 181.2 de la Ley 36/2011 Reguladora de la
Jurisdiccion Social)(basicamente lo que nos viene a decir es que el empresario es quien debera
probar el porqué de esa vulneracion, explicar su razonamiento y acreditarlo si fuere posible).

Los efectos resultantes de la demanda son, teniendo en cuenta la interpretacion dada al articulo 55.6°
del Estatuto de los Trabajadores en consonancia con el articulo 113 de la Ley 36/2011 Reguladora de
la Jurisdiccion Social, la readmision del trabajador con abono de los salarios dejados de percibir, tal
y como se establece (aparte de en la ley) en sentencia del Tribunal Constitucional®. En relacion a este
punto, D. Francisco tendria incluso la posibilidad de solicitar la ejecucion provisional de la sentencia
que declarara la nulidad para, de esta manera, si el empresario o él mismo optaren por recurrir,
mientras dure la tramitacion del recurso, tendrd el empresario que satisfacer al trabajador la
retribucién que deberia venir percibiendo con anterioridad a la produccién de los hechos y
continuaré el trabajador prestando servicios, a menos que el empresario decida hacer el abono al que
se refiriere la sentencia sin compensacion alguna (articulo 297 de la Ley 36/2011 Reguladora de la
Jurisdiccion Social).

D. Francisco tiene la opcion (y deberia optar por ella visto el caso) de solicitar la imposicion de
medidas cautelares. La Ley 36/2011 Reguladora de la Jurisdiccion Social, en su articulo 180.4°,
establece una serie de medidas a las que pueden optar aquellos trabajadores victimas de acoso en el
ambito laboral. Las medidas que pueden solicitar son: la suspension de la relacion o la exoneracion
de prestacién de servicios, el traslado de puesto o de centro de trabajo, la reordenacion o reduccion
de tiempo de trabajo y cuantas otras tiendan a preservar la efectividad de lo establecido en la
sentencia.

1.3. CONCLUSION PERSONAL

Personalmente, la decision méas acertada para D. Francisco, la que realmente le otorgaria mayor
beneficio, seria intentar primeramente llegar a un acuerdo a través del acto de conciliacion laboral
por la via extrajudicial, acto en el que podria proponer al empresario D. Fernando su readmision (con
el pago de salarios no percibidos desde el despido). Optaria por dar un voto de confianza al
empresario para que lo sucedido no se volviera a repetir (en caso de volverse a repetir cualquier tipo
de vulneracion o menoscabo de derechos fundamentales del trabajador acudir directamente a la via
judicial sin mas miramientos).Si no se llegare a acuerdo en el acto de conciliacion, acudir a la via
judicial y solicitar como medida cautelar el traslado a otro centro de trabajo en el cual no se
encuentre D. Fernando, o siendo esto imposible, solicitar directamente la suspension de la relacién o
la exoneracion de prestacion de servicios (es evidente que si el empresario no acepta las condiciones
del acuerdo de conciliacion da a entender que su intencion no es llevar las cosas por buen camino, no
se apreciaria en él buena fe, por lo tanto lo mejor para que D. Francisco no pase humillaciones o
menoscabos en su puesto de trabajo es exigir el traslado lejos de su jefe, o de no poder ser, el
abandono del mismo). Todas estas suposiciones a titulo personal las condiciono también a la forma



en la que responda el empresario, dependiendo de cual sea su respuesta, aconsejaria a D. Francisco
actuar de una manera u otra.

®\ase S.T.C. 3/98, de 12 de enero de 1998, en la cual podemos apreciar la readmision por vulneracién de derecho
fundamental de una trabajadora interina del Servicio Valenciano de Salud (SERVASA), siendo esta readmision
obligatoria, sin opcién de poder optar por indemnizacién que la sustituya.

2. ;QUE RESPONSABILIDADES PARA EL EMPRESARIO PODRIAN DERIVARSE DE
LA SITUACION DEL TRABAJADOR DON ALBERTO PEREZ DOMINGO?

Nos encontramos ante un supuesto de un trabajador (D. Alberto) que esta prestando sus servicios a
una empresa sin estar inscrito en el correspondiente régimen de la seguridad social. Para saber las
responsabilidades que conlleva este hecho, tenemos que empezar analizando la fuente juridica basica
sobre el mismo, la Ley General de la Seguridad Social (Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social).

En virtud de los articulos 15, en relacion con el 7.1° de la Ley General de la Seguridad Social y con
el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabajadores, la afiliacion o el alta a la seguridad social es
obligatoria para las personas que trabajen por cuenta ajena y dentro del &mbito de organizacion y
direccion de otra persona, sea fisica o juridica, denominada empresario. La afiliacion puede
practicarse de tres formas, de acuerdo con el articulo 16 de la Ley General de la Seguridad Social: a
peticion de las personas o entidades obligadas a dicho acto (empresario D. Fernando en este caso), a
peticion de los interesados o de oficio por la Administracion de la Seguridad Social. Corresponde a
los empresarios el cumplimiento de las obligaciones de solicitar la afiliacion y de dar cuenta a los
correspondientes organismos de Administracion de la Seguridad Social de los hechos determinantes
relativos a las altas, bajas o cualesquiera modificaciones. Si las personas o entidades antes citadas
incumplieren tales obligaciones de alta o inscripcidn, podran los interesados instar su afiliacion, alta
0 baja sin perjuicio de que se hagan efectivas las responsabilidades en que aquellas hubieran
incurrido, incluida la imposicién de las sanciones que resulten procedentes. Por Gltimo, también
podran ser instados, de oficio, la afiliacion, alta, baja o modificacién de otro tipo, por los
correspondientes organismos de la Administracion General de la Seguridad Social cuando, a raiz de
los datos de que dispongan, de las actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social o por
cualquier otro procedimiento, se compruebe la inobservancia de dichas obligaciones. Vemos por
tanto, que existe una obligacion de afiliacion que recae sobre el empresario, siendo en su defecto
potestativo a instancia de parte por los interesados (los propios trabajadores) la solicitud de



inscripcion, o de oficio por la Administracion General de la Seguridad Social, pero siempre y cuando
los empresarios no hubieren realizado el acto al que estan, repito, obligados.

Cuando el empresario incumple esta obligacion de inscribir, nos encontramos ante lo que la doctrina
llama “infracotizacion”, que puede darse de dos modos, cuando el empresario no inscribe/da de alta
al trabajador en cuestion, o cuando si lo hace pero evade parte de sus obligacion de cotizar a la
Tesoreria General de la Seguridad Social’. En este supuesto de D. Alberto nos encontramos ante la
primera situacion, no lo da de alta, con todo lo que ello puede significar (si decide, por ejemplo,
optar a una determinada prestacion, no le serd concedida por no cotizar durante este periodo;
bésicamente, es como si no lo hubiere trabajado a efectos de cotizacion).

Esta obligacion incumplida por el empresario en la afiliacion de sus trabajadores citada en la Ley
General de la Seguridad Social esta considerada como una infraccion en el Real Decreto Legislativo
5/2000 de 5 de agosto que aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social® (articulo 135 de la Ley General de la Seguridad Social que nos remite a la Ley sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social). El articulado de esta ley nos dice que “son sujetos
responsables de las infracciones las personas fisicas o juridicas y las comunidades de bienes que
incurran en las acciones u omisiones tipificadas como infraccion en la presente ley...”. (articulo 2).
El articulado es muy extenso, y en él se tratan infracciones de varios aspectos laborales (infracciones
en materia de relaciones laborales, en materia de prevencion de riesgos laborales, en materia de
trabajos de extranjeros, etc) pero la tipologia juridico-social que nos interesa a nosotros en este
apartado, se encuadrada en el Capitulo III bajo la rabrica de “Infracciones en materia de Seguridad
Social” y en el Capitulo VI en lo relativo a “Responsabilidades y Sanciones”.

Asi pues, el articulo 20 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social nos dice que son
infracciones en materia de Seguridad Social las acciones y omisiones de los distintos sujetos
responsables contraria a las disposiciones legales y reglamentarias que regulan el sistema de la
Seguridad Social, tipificadas y sancionadas como tal en esta ley. Este precepto nos conlleva al
principio de tipicidad del articulo 129 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun que establece que soélo
constituyen infracciones administrativas las vulneraciones del ordenamiento juridico previstas como
tales infracciones por una ley. Nos encontramos entonces en un punto donde ya hemos determinado
dos cosas, la primera que es el supuesto de hecho (la situacidn irregular del trabajador D. Alberto); y
la segunda, que siendo responsabilidad del empresario(como hemos argumentado legalmente)esta
situacion de irregularidad, el Estado puede proceder a evaluar y sancionar esa irresponsabilidad
(consecuencia juridica al supuesto hecho antes expuesto). Veremos ahora qué tipo de infraccién es
cometida y qué sancién lleva aparejada dicha infraccion.

2.1. INFRACCIONES A LA LEY SOBRE INFRACCIONES Y SANCIONES EN EL ORDEN
SOCIAL

Como bien dije antes, la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social es la norma
encargada de establecer las infracciones y sanciones cometidas en el ambito laboral, y es la norma
que empleamos para catalogar y castigar la accion del empresario D. Fernando.

" Véase al respecto JOSE MARIA CARPENA NINO, “La responsabilidad empresarial en materia de Seguridad Social
por infracotizacion”, Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales n°74, 2008, pags. 22 a 29. Archivo adjunto
6°.



Ley que nace como instrumento ante funcién del Estado de la imposicion de sanciones ante infracciones que entroncan
con la actividad econémica de la Seguridad Social, que son las que definen conductas referidas a la percepcion de sus
ingresos o realizacién de sus gasto.

En su articulo 22, la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social nos dice que son
infracciones de carécter grave:

“2. No solicitar, en tiempo y forma, la afiliacion inicial o el alta de los trabajadores que ingresen
a su servicio, considerandose una infraccion por cada uno de los trabajadores afectados. ”

El empresario ya dijimos que estd obligado al alta de los trabajadores en el régimen oportuno de la
Seguridad Social. La afiliacion constituye el acto administrativo a través del cual se promueve por el
empresario el inicio de la relacion de seguridad social de un sujeto incluido dentro de su campo de
aplicacion, en resumen, se concede a la persona la condicion de asegurado.

Esto es solamente en la afiliacion inicial, pero la responsabilidad, dice el articulo, que también afecta
al alta de los trabajadores que ingresen a su servicio, como es el caso de D. Alberto.

Tal y como establece la doctrina, la infraccién administrativa tiene por objeto la proteccion de
diversos intereses: de un lado, los derechos de los trabajadores a la Seguridad Social, y de otro lado,
el correcto funcionamiento de los actos publicos de encuadramiento en el sistema de la Seguridad
Social.

La infraccidn relacionada con la falta de alta requiere que estemos en presencia de un empresario y
un trabajador subordinado o, en caso contrario, si se trata de una relacion ajena al orden social, no
son ilicitas; salvo que la existencia de tal relacion laboral sea constituida como un fraude para eludir
las obligaciones para con la Seguridad Social. Lo que no resultan sancionables son los errores
razonables en lo relativo al régimen en el que deben ser dados de alta los trabajadores, pero en el
supuesto que estamos analizando, esta circunstancia no se da, puesto que el empresario no da de alta
al trabajador voluntariamente.

La sancion que acabamos de analizar es de indole administrativa, pero podria darse el caso de que la
sancion a la que se enfrente el empresario D. Fernando fuere de indole penal. Me refiero con esto a
los supuestos 1° y 2° del articulo 311 del Cédigo Penal:

“Seran castigados con las penas de prision de seis meses a seis arios y multa de seis a doce meses:

1°. Los que, mediante engafio o abuso de situacion de necesidad, impongan a los
trabajadores a su servicio condiciones laborales o de Seguridad Social que perjudiquen,
supriman o restrinjan los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales,
convenios colectivos o contrato individual.
2°. Los que den ocupacion simultaneamente a una pluralidad de trabajadores sin comunicar
su alta en el régimen de la Seguridad Social que corresponda o, en su caso, sin haber
obtenido la correspondiente autorizacion de trabajo, siempre que el numero de
trabajadores afectados sea al menos de:
a) el veinticinco por ciento, en las empresas o centros de trabajo que ocupen a mas de
cien trabajadores,
b) el cincuenta por ciento, en las empresas o centros de trabajo que ocupen a mas de
diez trabajadores y no mas de cien, o



c) la totalidad de los mismos, en las empresas o centros de trabajo que ocupen a mas
de cinco y no mas de diez trabajadores.
3°. Los que en el supuesto de transmision de empresas, con conocimiento de los procedimientos
descritos en los apartados anteriores, mantengan las referidas condiciones impuestas por
otro.
4%, Si las conductas resefiadas en los apartados anteriores se llevaren a cabo con violencia o
intimidacion se impondran las penas superiores en grado.”

Esto quiere decir, que si D. Fernando hubiere impuesto a D. Alberto, bajo engafio o abuso de
situacion de necesidad, las condiciones de Seguridad Social que hemos visto (lo hubiere hecho
trabajar sin darse de alta en la Seguridad Social, a sabiendas por parte de ambos, e impidiendo a
Alberto reaccionar ante la situacion), seria considerado delito con pena de prisién que podria verse
impuesta con mayor dureza si concurriera violencia o intimidacion por parte del empresario.

Paralelamente, también podria imponerse sancion penal si no se da de alta a una pluralidad de
trabajadores cuando se les dé a todos una ocupacion simultanea. Se trata de un supuesto en el que el
fraude a la Seguridad Social es elevado, puesto que se trata de un elevado nimero de trabajadores,
no solo de uno como aparentemente es el caso de D. Alberto. Esta pena también puede
incrementarse en los casos de violencia o intimidacion.

2.2. SANCIONES

Las infracciones no seran objeto de infraccion sin la instruccion de un proceso, un procedimiento.
Este procedimiento es iniciado a propuesta de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, como
bien ocurre en el caso que estamos analizando. La Inspeccion de Trabajo, cuando las circunstancias
del caso lo aconsejen y siempre que no haya dafios directos para los trabajadores, puede advertir y
aconsejar en vez de iniciar el procedimiento sancionador. En estos casos, debe darse cuenta a la
autoridad laboral competente de los hechos.

Nos dice la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social en sus articulos 39 y siguientes
que las sanciones por infracciones catalogadas en la ley como leves, graves o muy graves podran
imponerse en tres tipos de grados®: minimo, medio y méximo. La graduacién de las mismas se
ajustard a los criterios siguientes:

v" La negligencia e intencionalidad del empresario infractor.

El fraude o connivencia.

El perjuicio causado

El incumplimiento de las (anteriormente citadas) advertencias previas y requerimientos de la
Inspeccion de Trabajo.

La cifra de negocios de la empresa.

v El nimero de trabajadores afectados.

v' La cantidad defraudada.

ANENERN
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Tanto el acta de la Inspeccion de Trabajo como la resolucién que recaiga en el mismo deben
desarrollar los criterios seguidos para la graduacion de la infraccion y, de no apreciar ninguna
circunstancia, la sancion sera impuesta en su grado minimo en su tramo inferior. Tener en cuenta que
la persistencia continuada en la comision de una infraccion se sanciona con el grado maximo.



La reincidencia en las sanciones (articulo 41 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social), supone un incremento en cuantia de hasta el duplo del grado de la sancion correspondiente a
la infraccién cometida, teniendo como limite las cuantias maximas previstas para las infracciones
muy graves (no podré superar dichas cuantias).

La reincidencia entra en juego cuando se comete una infraccion del mismo tipo y calificacion que la
que motivé una sancién anterior en el plazo de los 365 dias siguientes a la notificacion de ésta. Los
requisitos para poder ser considerada la accién como reincidente son los siguientes:

1°. Que se sefiale tal circunstancia y su causa en la notificacion de la misma.
2°. Que estemos ante infracciones del mismo tipo y calificacion.
3°. Que la resolucién sancionadora de la primera haya adquirido firmeza en la via administrativa.

4° Que entre la fecha de firmeza de la primera infraccion y la comprobacién de la segunda
infraccion no hubiere transcurrido méas de un afio.

Recordar que si el acto realizado por D. Fernando fuere constitutivo de delito, la pena que se le
impondria seria de prision de seis meses a seis afios 0 multa de seis a doce meses.

Si lo ocurrido (como es de esperar en este caso) fuere solo una infraccion administrativa, la sancién
que contempla la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Or

% a distribucién en grados de las sanciones no es mas que el ejemplo del principio de proporcionalidad recogido en el
articulo 131 de la Ley de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo
Comdn, que nos establece que “en la determinacion de la normativa del régimen sancionador, asi como en la
imposicion de sanciones por las Administraciones Plblicas se debra guardar la debida adecuacion entre la gravedad
del hecho constitutivo de la infraccién y la sancion aplicada, considerandose especialmente los siguientes criterios para
la graduacion...”. El principio de proporcionalidad es el claro ejemplo de armonia entre medios empleados y la
finalidad que se trate de obtener. (STS de 17 de mayo de 1990 que nos ilustra acerca de la regla de proporcionalidad y
coémo puede operar en tres direcciones: que el objetivo sea subsumible en la finalidad que se persigue, que los medios
empleados sean proporcionales en relacion al fin y medidas en juego idoneas y aptas para la realizacién del concreto fin
perseguido).

den Social en materia de infracciones graves (como bien la catalogamos antes) en su articulo 40, es
la siguiente:

“l. Las infracciones en materia de relaciones laborales y empleo, en materia de Seguridad Social,
sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado 3 siguiente, en materia de emigracidén, movimientos
migratorios y trabajo de extranjeros, asi como las infracciones por obstruccion se sancionaran:

a) Las leves, en su grado minimo, con multa de 5.000 a 10.000 pesetas ; en su grado medio, de
10.001 a 25.000 pesetas ; y en su grado maximo, de 25.001 a 50.000 pesetas.

b) Las graves con multa, en su grado minimo de 50.001 a 100.000 pesetas ; en su grado medio, de
100.001 a 250.000 pesetas ; y en su grado maximo, de 250.001 a 500.000 pesetas.

c¢) Las muy graves con multa, en su grado minimo de 500.001 a 2.000.000 de pesetas ; en su grado
medio de 2.000.001 a 8.000.000 de pesetas ; y en su grado maximo, de 8.000.001 a 15.000.000 de

pesetas...”



Vemos que la cuantia de las sanciones se encuentra establecida en pesetas en la Ley de Infracciones
y Sanciones en el Orden Social, pues bien, debemos estar atentos a la Resolucion de 16 de octubre
de 2001 por la que se convierte a euros la cuantia fijada para las sanciones de la LISOS, siendo el
resultado el siguiente:

*Infracciones Leves:

—>Grado minimo De 30,05 a 60,10
—>Grado medio De 60,11 a 150,25
—>Grado maximo  De 150,26 a 300,51

*Infracciones Graves:

->Grado minimo De 300,52 a 601,01

=>Grado medio De 601,02 a 1.502,53

>Grado maximo  De 1.502,54 a 3.005,06

*Infracciones Muy Graves:

—>Grado minimo  De 3.005,07 a 12.020,24

—>Grado medio De 12.020,25 a 48.080,97
—>Grado maximo De 48.080,98 a 90.151,82

Esta resolucion realiza la equivalencia de las sanciones a la adaptacién de la moneda Unica europea.
Vemos por tanto que la sancién que corresponde a la infraccion grave cometida por el empresario D.
Fernando del articulo 22 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social se castigara
con la multa establecida en el apartado de infracciones graves.

Llegados a este punto, nos queda esclarecer dentro de qué grado podemos catalogar tal infraccion.
Recordemos que los grados dependen de varias circunstancias del sujeto (negligencia, si fuere
reincidente, el animo defraudatorio de la misma, etc). Estas circunstancias son tenidas en cuenta por
las autoridades laborales que tramitan el procedimiento, y en este caso, son examinadas por la
Inspeccion de Trabajo en la visita realizada al lugar de trabajo. En vista de la intencionalidad de D.
Fernando y de las condiciones que los inspectores de trabajo visualizan respecto de las condiciones
de seguridad e higiene, todo ello lleva a pensar que el empresario era conocedor de estas
circunstancias, y siendo conocedor, las consentia. Esto hace que (opinion personal, puesto que los
que examinan las circunstancias son los Inspectores de Trabajo) la pena mas acorde a estos hechos
sea la de multa por infraccidn grave en su grado medio y en su cuantia maxima, la de 1.502,53. Esta
es la pena que, intuyo, se le pondria al empresario, ligada esta pena al alta del trabajador por
supuesto.

Existe un supuesto de prevision de reduccién automatica del 50% de la cuantia de las sanciones en
materia de Seguridad Social para el caso de conformidad con la liquidacion practicada y que tiene su
antecedente en el ordenamiento tributario. Concretamente, estamos hablando del articulo 82.3 de la
Ley General Tributaria, que contempla la opcion de reducir un 30% cuando el sujeto infractor
manifieste su conformidad con la propuesta de regularizacion que se le formule. Esta norma se ve



extrapolada al ordenamiento social en el articulo 40.3 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social:

“3. Las sanciones en materia de Seguridad Social cuando se deriven de actas de infraccion y
liquidacion que se refieran a los mismos hechos y se practiquen simultaneamente, se reduciran
automaticamente al 50 por 100 de su cuantia si el sujeto infractor manifiesta su conformidad con la
liquidacion practicada, ingresando su importe en el plazo procedente”

Este precepto normativo presenta un doble beneficio, por un lado al sancionado que puede
beneficiarse de una reduccion de la sancién considerable, y de otro para la propia Administracion
que est4 interesada en disminuir la litigiosidad y aligerar el procedimiento™®

Por dltimo, y en relacién con lo anterior, si D. Fernando manifiesta su conformidad con lo dispuesto
en las actas resultantes de la Inspeccion de Trabajo, se le puede practicar la

10-| a reduccién de la sancién derivada del articulo 82.3 de la Ley General Tributaria no significa que el individuo
renuncie a su derecho a la tutela judicial. Debe entenderse Unicamente que con esto, el legislador pretende agilizar y
flexibilizar el cobro de las deudas tributarias, entendiendo que la condonacion afecta sélo a la sancion. Asi lo entiende y
lo establece con palabras similares la Sentencia Tribunal Constitucional 76/1990, de 26 de abril de 1990.

reduccion del 50 por 100 de la cuantia. Quedaria entonces la cuantia de la sancion que antes
impusimos de 1.502,53, convertida en 751,26 euros.

CONCLUSION: EI empresario D. Fernando comete una infraccion catalogada como grave en la
LISOS (no dar de alta al trabajador D. Alberto en el correspondiente régimen de la Seguridad Social)
que lleva aparejada una sancion que entiendo personalmente (vistas las circunstancias) impuesta en
la cuantia méxima de su grado medio y que puede ser objeto de un beneficio administrativo del 50
por 100 si el empresario manifestare su conformidad con lo expuesto por la Inspeccion de Trabajo y
de la Seguridad Social, y se comprometiere (por supuesto) a regularizar la situacion del trabajador D.
Alberto. Esto es asi siempre y cuando no hubiere mediado engafio o abuso de condiciones personales
al trabajador o no hubiere mas trabajadores en el mismo estado, porque de producirse alguna de estas
dos circunstancias, también podria ser imputado el empresario por un delito contra los trabajadores
del Codigo Penal.

3. REPRODUZCA EL ITER PROCEDIMENTAL RESPECTO DE LA INSPECCION DE
TRABAJO EN AMBAS SITUACIONES

La Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social es el 6rgano administrativo al que corresponde
ejercer las funciones de vigilancia del cumplimiento de las normas del orden social y exigir las
responsabilidades pertinentes, asi como el asesoramiento, mediacion, conciliacion o arbitraje en
dicha materia

Son normas de caracter social aquellas que versen sobre: materias laborales, de prevencion de
riesgos laborales, de seguridad social y proteccidn social, colocacion, empleo, formacion profesional
para el empleo y proteccion por desempleo, economia social, emigracion, movimientos migratorios
y trabajo de extranjeros, igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion en el empleo, asi
como cuantas otras atribuyan la vigilancia de su cumplimiento a la Inspeccion de T