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PASOS HACIA UN MARCO EUROPEO
DE REGULACION LABORAL

En los ultimos dos afos se ha intensificado la actividad reguladora de la UE en materia la-
boral. Se han aprobado iniciativas con incidencia importante en varios ambitos del funciona-
miento de las empresas, especialmente en aquellas que prestan servicios en otros paises de la
UE, desplazando para ello a trabajadores, un modo de prestacion cada vez mas frecuente. Con
estas nuevas normas el marco regulatorio comunitario en el &mbito laboral sigue cobrando im-
portancia, una tendencia que previsiblemente continuara en el futuro préximo, caminando ha-
cia la configuracién de un marco europeo de regulacion laboral. Todo ello aconseja profundi-
zar en estas novedades normativas.
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1. Introduccion

Es un tépico afirmar que la importancia de
la normativa europea tiende a pasar desaperci-
bida, pero la intensidad con la que las iniciati-
vas europeas inciden en el entorno regulatorio
y de actuacion de las empresas sigue hacien-
do necesario recordar hasta qué punto puede
afectar a su funcionamiento y debe ser tenido
en cuenta. El ambito laboral no es una excep-
cion, y recientemente, en especial durante los
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ultimos meses, se han adoptado varias iniciati-
vas que constituyen pasos decididos hacia la
configuracion de un marco europeo de regula-
cion laboral con gran importancia para la vida
diaria de las empresas.

En julio de 2018 se publicé una nueva nor-
mativa que afecta a las empresas que despla-
zan trabajadores para prestar servicios en
otros paises de la UE. Se trata de una revisién
de las condiciones en las que puede producir-
se el desplazamiento de trabajadores, que es
en muchas ocasiones un elemento esencial de
la libre prestacion de servicios.

En julio de 2019 se han publicado otras tres
normas que afectan en distinta medida a las
empresas: una directiva con normas minimas
sobre condiciones de trabajo, que pretende
luchar contras las formas extremas de >
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precariedad; otra directiva que establece la
obligacién de implantar a nivel nacional permi-
sos familiares y condiciones flexibles de trabajo
para facilitar la conciliacién de la vida personal
y laboral; y, finalmente, un reglamento comuni-
tario que crea una Autoridad Laboral Europea.
La autoridad esta llamada a ser el referente en
materia de control y persecucion de los abusos
laborales en la UE, de forma analoga al come-
tido que la Inspeccion de Trabajo desarrolla en
Espafa.

Finalmente, en estos meses, la UE ha con-
tinuado actualizando la normativa sobre sus-
tancias cancerigenas, con reglas que en deter-
minados sectores pueden tener un impacto
notable. Asimismo, se ha finalizado la tramita-
cion de dos normas horizontales con inciden-
cia en el funcionamiento de las empresas: una
directiva que somete a control los procesos de
reestructuracion empresarial para proteger los
derechos de los trabajadores y otra que obliga
a garantizar canales de denuncia interna y pro-
teccién para los trabajadores que denuncien

Estos pasos evidencian la relevancia que
estd adquiriendo el nivel europeo de toma de
decisiones en materia laboral y de cémo el se-
guimiento de los avances en la normativa co-
munitaria es esencial para tener una vision ac-
tualizada del marco de actuacion de las
empresas en el entorno europeo.

Con este objetivo, este articulo presenta las
principales implicaciones para las empresas de
estas nuevas normas. En el ultimo apartado se
apuntan posibles iniciativas de ambito europeo
que pueden continuar el desarrollo de ese mar-
co de regulacion laboral en un futuro proximo.

2. Nuevas normas sobre
desplazamiento de trabajadores

De las iniciativas aprobadas recientemente
en materia laboral en el ambito europeo, la me-
dida que puede tener mas repercusion en la ac-
tividad de las empresas es la revision de la di-
rectiva sobre desplazamiento de trabajadores:

malas practicas de las empresas. Directiva (UE) 2018/957. >

RECUADRO 1
EL DESPLAZAMIENTO DE TRABAJADORES COMO COMPLEMENTO NECESARIO DE LA LIBRE PRESTACION DE SERVICIOS
EN EL MERCADO UNICO

Desde finales de 1996 la UE cuenta con una norma reguladora del desplazamiento de trabajadores (méas conocido por el término
inglés de posting) asociado a la prestacion de un servicio en un pais de destino por una empresa establecida en un pais distinto (pais
de origen) (Directiva 96/71/CE).

El régimen de posting de trabajadores busca un equilibrio entre facilitar la libre prestacion de servicios y garantizar a los trabaja-
dores desplazados un minimo de derechos. Por ello, asegura a estos que se respetaran las normas del pais de destino en cuanto a
seguridad y salud en el trabajo, proteccion de mujeres embarazadas, proteccion contra la discriminacion, jornadas maximas de tra-
bajo, duracién minima de vacaciones y, especialmente importante, el salario minimo aplicable en el lugar de desplazamiento. Es una
excepcion a la regla general de que deben aplicarse todas las normas laborales y de seguridad social del pais donde se trabaja.

El régimen de desplazamiento ha facilitado una mayor competencia entre empresas prestadoras de servicios de la UE incluso
antes de la entrada en vigor de la mas conocida directiva de servicios (Directiva 2006/123/CE).

Sin embargo, no ha estado libre de polémica. La normativa de 1996 era muy sencilla y flexible, y con escasos instrumentos de
control. Con el tiempo y la intensificacion de este modo de prestacion de servicios se acumularon algunos problemas, con varios ca-
sos relevantes ante el Tribunal de Justicia de la UE.

La incomodidad de varios paises miembros ante lo que consideraban abusos del régimen de desplazamiento ya dio lugar a una
nueva norma en 2014 (con plazo de trasposicion hasta junio de 2016) que, sin cambiar el régimen, pretendia mejorar los instrumentos
practicos de lucha contra el fraude y los abusos.

La llamada directiva de aplicacion (Directiva 2014/67/UE) presta especial atencion a evitar la actividad de las llamadas «empre-
sas buzon». Estas empresas son el paradigma de las actuaciones fraudulentas en el &mbito del posting, puesto que se aprovechan
de la normativa de desplazamiento para operar en paises de altos salarios sin tener realmente actividad en el pais en el que alegan
tener su base.
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La nueva directiva de 2018, una revision par-
cial de la de 1996, forma parte de un conjunto
mas amplio de iniciativas dirigidas a alcanzar
un mejor equilibrio entre libre prestacion y pro-
teccion. De esa forma se busca restaurar la
confianza en la libre movilidad laboral en el
mercado unico de la UE. La directiva en parti-
cular pretende reforzar la igualdad de trato de
los trabajadores desplazados con los del lugar
donde van a realizar su actividad durante el
desplazamiento. Se desarrolla para ello el prin-
cipio de «igual retribucién por igual trabajo en
el mismo lugar».

Las medidas concretas de la nueva directiva
que deben tener en cuenta las empresas son
fundamentalmente:

— Se establece el principio de igualdad de
retribucion de los trabajadores despla-
zados con los del lugar donde ejecutan
su actividad. Una empresa que desplaza
no puede ya conformarse con compro-
bar que la retribucion del trabajador su-
perara la del salario minimo del pais de
desplazamiento, sino que debe infor-
marse sobre la retribucién bruta total
que le corresponderia a un trabajador de
ese otro pais por ese trabajo.

Este principio tiene importantes implica-
ciones practicas, ya que obliga a la di-
rectiva a delimitar la retribucion que debe
tomarse como referencia, lo que no es
nada sencillo.

En primer lugar, la retribucion puede es-
tar (y de hecho suele estarlo en muchos
paises europeos) determinada por con-
venios colectivos. En Espana, identificar
el convenio colectivo no siempre es facil
y da lugar a numerosas consultas e in-
cluso conflictos. Hacerlo para las empre-
sas que desplazan trabajadores a otro
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pais de la UE puede ser todavia mas
complicado.

Por otro lado, la directiva regula qué par-
te de las retribuciones complementarias
deben tenerse en cuenta para dar por
cumplida la obligacion de igualdad retri-
butiva. A este respecto, la nueva directiva
considera incluidos en la remuneracién
que debe igualarse todos los comple-
mentos aplicables, incluidos los de des-
plazamiento, salvo los que tengan por
objeto el reembolso de gastos previa-
mente realizados por el trabajador. Eso
si, en caso de que los complementos
que corresponden a reembolso de gas-
tos no estén claramente identificados, se
presume que si son en compensacion
de gastos.

Todo ello lleva a que la nueva normativa
establezca la obligacion de los Estados
miembros de hacer publicas en una pagi-
na web unica la informacion necesaria
para poder cumplir las nuevas condicio-
nes del posting. En particular, las condi-
ciones y términos de trabajo y los ele-
mentos que constituyen la remuneracion.
La necesidad de transparencia para po-
der hacer efectiva la nueva obligacion
llega al extremo de que la directiva pre-
vea que, en caso de que no se haya pu-
blicado la informacidn, esta ausencia se
tenga en cuenta al imponer las posibles
sanciones a las empresas incumplido-
ras. Cémo operara en la practica esta
previsidén es una de las cuestiones com-
plejas que debera abordarse en los pro-
cesos de trasposicion.

Entre las condiciones que deben igua-
larse se incluyen también las relativas al
alojamiento de trabajadores cuando sea
el empresario el que lo proporcione a [>
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los trabajadores fuera de su lugar de tra-
bajo habitual.

— Se reduce de 24 a 12 meses el plazo en
el que las condiciones especificas de
posting aplican a un desplazamiento’.
No obstante, en una nueva muestra de
equilibrios resultantes de la negociacion,
la directiva obliga a conceder una prorro-
ga de seis meses en caso de que la em-
presa lo solicite mediante una notifica-
cion motivada. Por otro lado, hay otra
novedad que contribuye a endurecer las
condiciones de uso de la excepcidon que
supone aplicar las normas del posting
(frente a la regla general de aplicacion
de las normas de seguridad social del
pais donde se trabaja). Se trata de que
el plazo computa también para posibles
sustituciones o rotaciones entre trabaja-
dores. Es decir, el plazo maximo no se
aplica a un trabajador concreto, sino al
desplazamiento que realiza una determi-
nada empresa para una determinada
funcion (por ejemplo, la de jefe de equipo
de mantenimiento), aunque lo desarro-
llen varios trabajadores sucesivamente.

— Se refuerza la aplicacion de las condicio-
nes de posting a los desplazamientos de
trabajadores contratados por empresas
de trabajo temporal (ETT). Esta aplica-
cion se produce ya sea cuando el des-
plazamiento se realiza por la propia ETT
como cuando lo realiza la empresa clien-
te. Estas eran situaciones hasta ahora no
cubiertas por la normativa comunitaria.

Con el final del periodo de trasposicion de la
directiva, el 30 de julio de 2020, se pasara, algo

1 La directiva original no especifica un plazo, por lo que se aplica el de
24 meses previsto en la normativa de coordinacién de seguridad social.

mas de veinte afios después del original, a un
nuevo régimen de desplazamiento de trabaja-
dores, que reforzara las garantias de igualdad
de trato, especialmente en lo salarial. Sin em-
bargo, también cabe sefalar que la nueva nor-
mativa conllevara una mayor complejidad ad-
ministrativa para las empresas, para asegurar
el cumplimiento de la nueva normativa.

Para finalizar el anadlisis de las implicacio-
nes de las novedades sobre posting deben ha-
cerse dos apuntes mas. Por un lado, en una de
las decisiones mas conflictivas de su tramita-
cion, la nueva directiva no es de aplicacién al
sector de transporte por carretera, que se suje-
tara a su normativa especifica. Por su alta mo-
vilidad intrinseca, los conductores se conside-
raron inicialmente exentos de la aplicacion en
la directiva de 1996. Sin embargo, la directiva
de garantias de aplicacion de 2014 si los men-
cionaba para dictar sobre esta actividad reglas
especiales. La nueva directiva de posting viene
a confirmar por parte del legislador que la di-
rectiva original si se les aplica completamente,
pero a la vez suspende la aplicacién de la nue-
va hasta que se encuentre una solucion espe-
cifica para el transporte, que sera entonces la
que se aplique.

Esa solucién se estd negociando actual-
mente como parte de la iniciativa «Europa en
movimiento», mas conocida como «Paquete de
movilidad», un conjunto de propuestas sobre
el transporte que la Comisién presenté en ma-
yo de 20172, Sera en ellas donde se concrete
de qué forma se aplican las condiciones de
posting a los conductores.

Por ultimo, la nueva directiva de posting de
2019 apunta a la conveniencia de reforzar la >

2 Unainformacién general sobre la propuesta de la Comisién «Europa
en movimiento» puede verse en https://ec.europa.eu/transport/modes/
road/news/2017-05-31-europe-on-the-move_en, teniendo en cuenta que
la propuesta esta todavia en negociacion y puede experimentar cambios.
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coordinacion entre las autoridades nacionales
en materia de lucha contra el fraude. Es mas,
introduce la obligacién de las autoridades na-
cionales de recabar la informacioén que les re-
quieran sus homoélogas de otros paises y de
contestar a sus consultas en un plazo razona-
ble. Si no lo hacen, se podra informar a la Co-
misidn para que actue.

Sin embargo, hasta este momento, la capa-
cidad de la Comision de forzar una colabora-
cion ha sido limitada, por falta de capacidad
ejecutiva en esta materia.

Ese es precisamente el objetivo de la pues-
ta en marcha de la Autoridad Laboral Europea
(ALE), aunque estéd llamada a ser un referente
en el control de la normativa laboral mas alla
de las cuestiones relacionadas directamente
con el desplazamiento de trabajadores.

La ALE fue propuesta inicialmente por
el Presidente de la Comision, Jean-Claude
Juncker, en su discurso sobre el Estado de la
Unidén de septiembre de 2017, y ha conseguido
completar los tramites para su puesta en mar-
cha en un tiempo récord (Reglamento (UE)
2019/1149). Ya se ha determinado su sede
(Bratislava, capital de Eslovaquia) y en octubre
de 2019 se ha constituido su Consejo de

Administracién, poco mas de dos afos des-
pués de que se propusiera su creacion.

En su discurso, Juncker trazaba el simil con
la Autoridad Bancaria Europea y consideraba
que era absurdo no contar con una autoridad
laboral comun que velara por la justicia en el
mercado interior.

La ALE se concibe, por tanto, como un refe-
rente del marco europeo de movilidad laboral y
de relaciones laborales cuando esa movilidad
esta creciendo de manera significativa. Aunque
las cifras presentan dificultades® y se recogen
con retrasos, las mas aproximadas apuntan a
un aumento del 58 % de los desplazamientos
entre 2011 y 2016 (ultimos datos disponibles)
(De Wispelaere y Pacolet, 2017).

Con no pocas resistencias, la ALE se ha
configurado como un instrumento que podra
tener un papel activo en la vida de las empre-
sas que desplazan trabajadores o que de cual-
quier otra forma estan involucradas en ese >

3 Véase el «Informe sobre la aplicaciéon y ejecucion de la Directiva
2014/67/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de mayo de 2014,
relativa a la garantia de cumplimiento de la Directiva 96/71/CE, sobre el
desplazamiento de trabajadores efectuado en el marco de una prestacion
de servicios, y por la que se modifica el Reglamento (UE) n.? 1024/2012
relativo a la cooperacién administrativa a través del Sistema de Informacion
del Mercado Interior (Reglamento IMI)».

RECUADRO 2
REVISION DE LOS REGLAMENTOS DE COORDINACION DE LA SEGURIDAD SOCIAL. ;LA ULTIMA PIEZA DEL PUZLE DEL POSTING?

Una pieza mas del puzle, la ultima por el momento, todavia en fase de negociacion, aunque muy cerca ya de completarla, es la
renovacion de los reglamentos comunitarios de coordinacion de los sistemas de seguridad social*.

Se trata de normas que tienen un efecto directo y apreciable en algunos aspectos de la actividad empresarial. La propuesta revisa
(de nuevo) las condiciones de desplazamiento de los trabajadores, tratando de completar el circulo con la revision de la directiva de
posting.

En particular, establece un limite explicito de 24 meses a partir del cual aplicaran en todo caso las normas de seguridad social
del pais donde se desarrolle la actividad laboral y se prevé cdmo aplicar esas normas en casos de rotaciones.

Por otro lado, se introducen en la normativa algunas restricciones al uso del desplazamiento (algunas de las cuales ya venian
aplicandose de facto). Los trabajadores desplazados deberan haber cotizado al menos tres meses en el sistema del pais desde el
que se desplazan y deberan esperar dos meses entre un desplazamiento y otro al mismo pais de destino. Las ultimas cuestiones que
se estan negociando se refieren a las obligaciones documentales del desplazamiento (que estan siendo una de las barreras princi-
pales al posting en la practica), la definiciéon de una excepcién para los viajes de negocio, precisamente para evitar esas cargas ad-
ministrativas, y como tratar los casos de trabajadores que se desplazan con mucha frecuencia a distintos paises.

* Propuesta de Reglamento de Parlamento Europeo y del Consejo por el que se modifican el Reglamento (CE) n.? 883/2004, sobre la coordinacién de
los sistemas de seguridad social, y el Reglamento (CE) n.° 987/2009, por el que se adoptan las normas de aplicacion del Reglamento (CE)
n.2 883/2004.
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desplazamiento (por ejemplo, contratando ser-
vicios que se prestan por trabajadores despla-
zados).

La ALE sera fundamentalmente un instru-
mento de cooperaciéon entre las autoridades
nacionales, cuyas competencias no se ven me-
noscabadas ni sustituidas por el nuevo orga-
nismo. Sus tareas seran:

Facilitar a las empresas el acceso a la
informacion que necesitan en conexion
con el desplazamiento de trabajadores.
Como se ha indicado, la nueva regula-
cion del desplazamiento obliga a ga-
rantizar una retribucion igual que la
aplicable en el lugar al que se despla-
za el trabajador. La responsabilidad de
reunir esa informacion recae en los Es-
tados miembros, pero se pretende re-
ducir la incertidumbre juridica facilitan-
do un acceso unico atoda la informacion
disponible. Esto puede contribuir a una
significativa reduccién de la carga ad-
ministrativa para las empresas aso-
ciada a la nueva regulacién y, por tanto,
a impedir dificultades adicionales al
desplazamiento.

En particular, la ALE tiene el encargo de
mejorar la disponibilidad, calidad y acce-
sibilidad de la informacién pertinente so-
bre los derechos y obligaciones relacio-
nados con la movilidad laboral en un
sitio web Unico para toda la UE en todos
los idiomas.

La ALE tiene también como objetivo faci-
litar la cooperacion entre los organismos
nacionales para ofrecer a los empleado-
res orientacion y asistencia sobre la mo-
vilidad laboral. Sin embargo, todavia es
pronto para determinar qué alcance ten-
dré esa funcién en la practica.

Promover y organizar inspecciones la-
borales vinculadas al fraude en la movi-
lidad laboral. La ALE podra coordinar
inspecciones nacionales conjuntas si-
multaneamente en varios paises para
casos relacionados con la movilidad la-
boral que traspasen las fronteras inter-
nas de la UE. Aunque tendra que ir de la
mano de las inspecciones nacionales,
se le da un papel importante y activo, ya
que podra promover las inspecciones
por su propia iniciativa y sera la que
preste el apoyo logistico y organizativo.

Las inspecciones nacionales no estaran
obligadas a participar, pero, en el caso
de decidir no hacerlo, no tendran dere-
cho de veto si otras autoridades deciden
seguir adelante y si se les podra pedir
que justifiquen su negativa, lo que permi-
tira ejercer una presion que, previsible-
mente, reducira la falta de colaboracion.

Las inspecciones se seguiran realizando
de acuerdo con las normas de cada
pais, pero podran contar con la partici-
pacioén del personal de la agencia y esta
prestara apoyo organizativo (incluidos
los servicios de traduccion e interpreta-
cion tan necesarios en la relacion entre
autoridades nacionales) e incluso ase-
soramiento juridico.

La ALE trabajara, también, en desarro-
llar un mejor intercambio de informacion
entre autoridades de inspeccion, la base
para una labor inspectora mas eficaz en
el futuro. Para ello fomentara el desarro-
llo y uso de herramientas de intercambio
electronico y de bases de datos para de-
teccién del fraude en tiempo real y desa-
rrollara y aplicara marcos de interopera-
bilidad de informacion entre autoridades
nacionales y con la propia ALE. >
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Ademas, desarrollara sus propias capa-
cidades de analisis sobre la movilidad
laboral y la coordinacién de sistemas de
seguridad social, en particular en los
ambitos de fraude, explotacién, discri-
minacion o seguridad y salud en el tra-
bajo. De hecho, la ALE ejercera la presi-
dencia de la Plataforma de Lucha contra
el Trabajo no Declarado*, que viene
funcionando desde 2016 para reforzar
las capacidades de las autoridades
nacionales®.

— Asimismo, la ALE tiene como funcidn fa-
cilitar los procedimientos transfronteri-
zos de ejecucién de sanciones y multas
derivadas del incumplimiento de la nor-
mativa europea sobre movilidad.

— Finalmente, como mecanismo comple-
mentario de su actuacion, la ALE servi-
ra de mediador entre autoridades nacio-
nales en casos de discrepancia acerca
de como resolver conflictos sobre la mo-
vilidad laboral, desbloqueando expe-
dientes que actualmente tardan afos en
solucionarse.

En definitiva, las empresas pueden esperar
que con el funcionamiento de esta autoridad
aumente la efectividad del control del despla-
zamiento de trabajadores. No tardaran en ver-
se inspecciones simultaneas en varios paises
de la UE persiguiendo practicas fraudulentas o
abusivas®.

4 Creada por la Decision (UE) 2016/344 del Parlamento Europeo y del
Consejo de 9 de marzo de 2016 relativa a la creacién de una Plataforma
europea para reforzar la cooperacién en materia de lucha contra el trabajo
no declarado.

5 Puede obtenerse mas informacién en la péagina de la Comision
Europea sobre la Plataforma: https://ec.europa.eu/social/main.jsp ?catld=
1299&langld=es

6 De hecho, en el primer dia de funcionamiento de la ALE, la
Confederacion Europea de Sindicatos (ETUC por sus siglas en inglés)
ya presentd una denuncia de practicas abusivas en varios paises
centroeuropeos.

BOLETIN ECONOMICO DE ICE 3117
DEL 1 AL 30 DE NOVIEMBRE DE 2019

3. Nueva norma sobre condiciones de
trabajo

Como parte del impulso para reforzar la res-
puesta europea a las consecuencias de la cri-
sis, la Comision presentd, como parte de un pa-
quete de «justicia social» en marzo de 2018,
una propuesta para actualizar y reforzar las nor-
mas sobre condiciones de contratacion laboral.

El resultado ha sido la adopcion de la direc-
tiva sobre condiciones de trabajo estables vy
predecibles publicada en julio de 2019 (Directi-
va (UE) 2019/1152). La directiva puede consi-
derarse el germen de un marco europeo de
relaciones laborales. Aunque es ciertamente
incompleto, contiene los elementos basicos de
un nivel minimo europeo de proteccion en las
condiciones laborales, con especial atencién a
las situaciones de mayor precariedad.

La directiva se construye sobre un antece-
dente de 1991 (Directiva 91/533/CEE del Con-
sejo), referido a la informacion a proporcionar a
los trabajadores sobre su contratacion laboral,
pero lo desarrolla entrando en nuevos ambitos
sustanciales. La directiva establece un conteni-
do de informacion mas amplio y con plazos
mas cortos (de una semana para la mayor par-
te de la informacién a proporcionar), asi como
con elementos afadidos para el caso de traba-
jadores desplazados que concuerda con la re-
vision de la directiva de posting.

Entre la informacién que, como novedad,
deberan proporcionar los empleadores esta la
de la duracion y condiciones del periodo de
prueba, el derecho a formacion a cargo del em-
pleador, el procedimiento de terminacion del
contrato, el método de pago de la remunera-
cién y, especialmente, si el patrén de trabajo es
predecible o no y, en este ultimo caso, la canti-
dad de horas garantizadas, los dias y horas de
referencia o el periodo minimo de preaviso. >


https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1299&langId=es
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=1299&langId=es
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Pero el contenido con mayor interés, espe-
cialmente para las empresas que operan en el
ambito europeo, es el de las normas minimas
de proteccion que establece para todos los pai-
ses de la UE:

Una duracién maxima de seis meses del
periodo de prueba que puede estable-
cerse en los contratos, salvo casos ex-
cepcionales’.

La prohibicién general de establecer clau-
sulas de exclusividad que impidan o pe-
nalicen a un trabajador por tener otra rela-
cién laboral (fuera de su horario de trabajo,
claro estd). No obstante, estas clausulas
podran admitirse en cada pais para pre-
venir conflictos de interés, por motivos de
seguridad y salud en el trabajo (para evi-
tar horarios excesivos, por ejemplo) o de
confidencialidad. Se pretende con ello evi-
tar una practica que estaba extendiéndo-
se en actividades nada sospechosas de
generar conflictos de interés o confiden-
cialidad y que limitaban injustificadamen-
te la libertad de los trabajadores.
Medidas limitadoras de los casos de ma-
yor precariedad laboral. Asi, se permite a
los trabajadores con contratos sin horario
fijo negarse a aceptar una demanda de
su empleador si el régimen de jornada
no tiene un esquema predecible o si no
le llega un preaviso en tiempo razonable.
Ademas, si es el empresario quien can-
cela sin preaviso razonable, el trabajador
tendra garantizado el derecho a indemni-
zacion. La directiva obliga a los Estados
o bien a limitar estos contratos a deman-
da, o bien a sujetarlos a la presuncién de

7 Los que determine cada Estado en funcién de la naturaleza del
empleo o en proteccion del trabajador. Para los contratos temporales se
ajustara en funcién de su duracion.

que garantizan un minimo de horas (y la
correspondiente retribucion).

Se pretende con todo ello frenar los abu-
S0S que se venian cometiendo con estos
contratos en paises como Reino Unido o
Paises Bajos y que estaban llegando a
convertirse en un modo de funciona-
miento de ciertas empresas basado en
la precariedad.

Medidas generales de proteccion. La di-
rectiva también establece un marco gene-
ral de proteccion de derechos laborales,
que sera el minimo comun para toda la
UE y consiste en: la obligacion de los Es-
tados de garantizar el derecho del traba-
jador a reclamar y a recibir una atencion
oportuna y efectiva, la posibilidad de es-
tablecer presunciones favorables al traba-
jador, la garantia de acceso a un sistema
de resolucion de litigios eficaz e imparcial,
la proteccion frente a un trato o conse-
cuencias desfavorables por ejercer sus
derechos o la proteccion frente al despido
por el mismo motivo con inversion de la
carga de la prueba para el empleador.
Otro elemento interesante es la exigen-
cia que establece la directiva de que co-
rra por cuenta de la empresa el coste de
la formacién que sea obligatoria (segun
normativa o convenio) para ejercer las
funciones que se piden al trabajador.
Esta obligacion no alcanza, sin embar-
go, a la necesaria para obtener o reno-
var las cualificaciones profesionales?®.

Lo previsto en la directiva tendra que estar
traspuesto a la normativa nacional el 1 de
agosto de 2022 a mas tardar y se aplicara a >

8 Corresponde a la trasposicion nacional trazar la frontera entre estos
dos conceptos, que en algunos casos pueden resultar cercanos.
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todas las relaciones laborales existentes en-
tonces, excepto en lo que se refiere a la infor-
macién a proporcionar a los trabajadores, que
se aplicara solo a solicitud del interesado.

En general, estas medidas no suponen
cambios apreciables para Espafa porque ya
hay en la normativa nacional garantias equiva-
lentes o superiores. Sin embargo, no parece
aventurado pensar que estas disposiciones es-
tén llamadas a evolucionar hacia un marco
mas completo y con un minimo comun mas re-
forzado. Ademas, una vez establecidos los mi-
nimos en la normativa europea, se activa la ac-
tuacion del Tribunal de Justicia Europeo, que
por su actividad de resolucion de cuestiones
prejudiciales tiene ya un papel muy activo en el
ambito sociolaboral.

4. La directiva sobre conciliacion
laboral

Con objetivos distintos, pero también efectos
directos en el ambito laboral de las empresas y
no solo de aquellas que desplazan trabajado-
res, la UE acaba de adoptar una nueva directi-
va sobre medidas de conciliacién de la vida la-
boral y personal: Directiva (UE) 2019/1158.

La directiva responde al objetivo de aumen-
tar la participacion de las mujeres en el empleo
facilitando la conciliacion de la vida laboral y
personal y, en particular, contribuyendo a ree-
quilibrar el reparto de las tareas de cuidados
en el hogar. Este es un factor diferencial entre
hombres y mujeres con gran peso en las deci-
siones laborales de estas ultimas.

Las obligaciones derivadas de la nueva
normativa comunitaria son para los Estados,
pero también para las empresas, que deberan
estar preparadas para atender solicitudes de
organizacion flexible del trabajo en favor de la
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conciliaciéon o, en su caso, justificar debida-
mente por qué no pueden atenderlas.
La directiva establece a partir de 2022:

— Un permiso de paternidad de diez dias
retribuidos al nivel de baja por enferme-
dad comun, a disfrutar «con ocasion del
nacimiento» del hijo, aunque permite a
los paises establecer modalidades de
disfrute flexibles. Este permiso tiene una
duracion y nivel de retribucion garantiza-
da inferior al que se disfruta actualmente
en Espana. Con la directiva se cierra,
aunque sea solo ligeramente, la brecha
con otros paises®.

— Un permiso parental de cuatro meses,
parcialmente retribuido por cada nifo. A
diferencia del permiso de paternidad,
que es conocido y superado por la legis-
lacion espanola, el permiso parental,
aunque existe, tiene muy poco uso en
nuestro pais. La razon es que hasta aho-
ra no era remunerado.

La nueva regulacion europea obligara a
que al menos dos meses sean compen-
sados econémicamente, si bien deja a
decision nacional el nivel de esa com-
pensacion', El permiso sera disfrutable
por los dos progenitores por cada nifio
menor a una determinada edad a fijar
por cada pais, pero en ningun caso Ssu-
perior a los ocho afnos. Los dos meses
retribuidos del permiso seran intransferi-
bles entre los padres.

Ademas, la directiva obliga a las normas
nacionales a garantizar que ese per-
miso parental pueda disfrutarse con >

9 Como Replblica Checa, Eslovaquia, Croacia o Chipre, o, en menor
medida, Italia, Austria o Grecia.

10 |a obligacién de compensar las ultimas dos semanas de la parte
remunerada entrara en vigor mas tarde, en agosto de 2024.
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«formulas flexibles». Los empresarios
deberan estudiar las solicitudes de dis-
frute flexible y motivar en un plazo razo-
nable cualquier denegacion.

Los trabajadores deberan avisar con an-
telacion de su intencion de disfrutar del
permiso, en un plazo que se establecera
a nivel nacional. También podra regular-
se a nivel nacional que el empleador
pueda aplazar la concesion del permiso
por un «periodo razonable», alegando por
escrito que alteraria seriamente el buen
funcionamiento de la empresa. En ese
caso, la empresa debe ofrecer como al-
ternativa formas flexibles de disfrute del
permiso parental.

Un permiso de cuidadores de cinco dias
por afo y trabajador para atender las ne-
cesidades de cuidados de sus familiares.
Los detalles de este permiso se dejan
completamente a la decision de los Esta-
dos, que podran supeditarlo a que se
justifique la necesidad del permiso (como
sucede en Espafna) o establecer condi-
ciones de uso por dias. Hay que tener en
cuenta que este permiso se afiade al
permiso por causa de fuerza mayor, ya
existente y que la directiva renueva. Este
permiso permite ausentarse del trabajo
por motivos familiares urgentes, enfer-
medad o accidente en las condiciones
que determine cada pais.

El derecho a solicitar condiciones de tra-
bajo flexibles y a obtener una respuesta
fundamentada sobre esa solicitud. Igual
que con la directiva de condiciones de
trabajo, la de conciliacion introduce con
caracter general este derecho de los tra-
bajadores, en este caso para todos los
trabajadores con hijos hasta una edad a
fijar a nivel nacional, pero siempre por

encima de los ocho afos. Este derecho
podra condicionarse a una antigtiedad
en la empresa, pero no superior a los
seis meses. También podra establecerse
una duracion, al final de la cual el traba-
jador tendra derecho a volver a su modo
de trabajo original. Asimismo, el trabaja-
dor podra solicitar una vuelta antes de
ese periodo, aunque esto podra ser re-
chazado justificadamente.

De esta forma, se avanza de manera
significativa en establecer la obligacion
de las empresas de ofrecer formulas de
trabajo flexibles o bien de justificar ade-
cuadamente la negativa. Sera la juris-
prudencia la que vaya delimitando los
criterios y argumentos admisibles para
esta negativa.

— Por ultimo, la directiva introduce garan-
tias de proteccion de los trabajadores
que soliciten o que hagan uso de los per-
misos o de los modos de trabajo flexibles,
con condiciones similares a las de la Di-
rectiva de Condiciones de Trabajo (medi-
das contra discriminacion o trato desfavo-
rable y proteccion contra el despido con
inversion de la carga de la prueba). Adi-
cionalmente, debera estar garantizado el
mantenimiento del puesto y las cotizacio-
nes durante el disfrute de los permisos.

El impacto concreto de la directiva de con-
ciliacién sobre cada pais puede ser muy dife-
rente, dada la diversidad de partida de los sis-
temas nacionales de permisos por motivos
familiares y el amplio margen de flexibilidad de
la directiva para su trasposicion. Ademas de los
aspectos de cada permiso que se dejan al nivel
nacional de decision, la directiva permite, en
una cldusula llamada «pasarela», tener en cuen-
ta el conjunto de permisos (0 «periodos de >
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ausencia del trabajo») relacionados con la fami-
lia y cualquier remuneracion para dar por cum-
plidas las obligaciones de la directiva.

En Espana, la reciente ampliacion del per-
miso de paternidad, con un objetivo de dieci-
séis semanas plenamente retribuidas, acerca
el total de los permisos disfrutables a lo previs-
to en la directiva, lo que en cierto modo hace
gradual su impacto econdmico general y sobre
las empresas.

En todo caso, la directiva de conciliacion tie-
ne un impacto evidente sobre el funcionamien-
to de las empresas con la introduccion en la
normativa comunitaria del derecho a solicitar
condiciones flexibles de trabajo para todos los
padres (de niflos de hasta al menos ocho afnos).
Esto obligara a las empresas a estar prepara-
das para atender estas solicitudes o al menos
para justificar motivadamente por qué las re-
chazan. El permiso parental y la obligacion de
garantizar formulas flexibles para su disfrute
pueden suponer igualmente un reto organizati-
vo al que las empresas deberan hacer frente.

5. Otros avances en materia laboral

Las presentadas hasta ahora son las nor-
mas mas relevantes aprobadas recientemente
en la UE con incidencia en el ambito laboral,
pero no las unicas. Otras normas mas horizon-
tales o, por el contrario, con incidencia estricta-
mente sectorial estan en proceso de incorpo-
rarse al marco regulatorio de la UE.

5.1. Actualizacion de la normativa en
materia de sustancias carcinogenas

Durante 2017-2019 la UE ha continuado con
el programa de actualizacion de su normativa
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en materia de proteccién de la salud de los tra-
bajadores para ampliar su ambito de aplicacion
e incluir o revisar los valores limite de exposi-
cion profesional a una serie de agentes quimi-
cos carcinégenos o mutagenos. Este programa
se ha materializado en la aprobacion de tres
nuevas directivas: Directiva (UE) 2017/2398; Di-
rectiva (UE) 2019/130 y Directiva (UE) 2019/983;
cuyo plazo de trasposicion y aplicacion ira al-
canzandose de forma escalonada en los proxi-
mos afnos.

Por su naturaleza, es una normativa de
efectos sectoriales, aunque en algunos casos
muy notables. Entre los agentes que pueden
destacarse de la ultima hornada de revisiones
estan los humos de combustion de los moto-
res diésel, que afectan a actividades en las
que esas emisiones se producen en entornos
cerrados, como la mineria, o los aceites usa-
dos en esos motores, pero también otros como
las sales de silice, el cadmio, el berilio o el for-
maldehido, de uso muy comun en las activida-
des sanitarias.

5.2. Otras novedades normativas

También estda a punto de publicarse una
norma sobre la que recientemente se ha alcan-
zado un acuerdo definitivo en el, a veces, pro-
longado procedimiento de toma de decisiones
de la UE. Se trata de una propuesta de directi-
va sobre los procedimientos de reestructura-
cion empresarial que tengan una dimensién
comunitaria®, por ejemplo, por afectar a cen-
tros de trabajo en mas de un pais de la UE. Es-
tos procesos en el futuro tendran que pasar
por un procedimiento reglado destinado a >

" Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo por
la que se modifica la Directiva (UE) 2017/1132 en lo que atafie a las
transformaciones, fusiones y escisiones transfronterizas.
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proteger los derechos de los trabajadores
(ademas de a los acreedores o pequeinos ac-
cionistas).

La propuesta establece la obligacion de
contar con un informe sobre los efectos en los
trabajadores y sus derechos, asi como la de
respetar un periodo de consultas. Asimismo,
establece que las normas de representacion de
los trabajadores seran las del pais de origen
de la empresa siempre que las del pais del
destino no aseguren un nivel igual en cuanto
los derechos de participacion, informacion y
consulta.

6. Mirando hacia adelante

Las iniciativas recientemente aprobadas su-
ponen un avance sustancial hacia un marco
europeo de regulacién de aspectos esenciales
de las cuestiones laborales. Pero ¢ es la culmi-
nacién de un proceso o0 cabe esperar que se
siga avanzando? Probablemente no seran las
ultimas piezas en la creciente importancia del
nivel comunitario en la regulacién laboral.

El 1 de diciembre esta previsto que se inicie
una nueva etapa en la Comisién Europea. Con
las sefales emitidas hasta ahora, cabe esperar
qgue la Comision, como encargada de las inicia-
tivas legislativas, continde lanzando iniciativas
a nivel comunitario en materia laboral. De las
mencionadas en su propuesta de futuras ac-
tuaciones por la que sera la nueva presidenta
de la Comision Europea, Ursula Von der Le-
yen'2, cabe destacar las siguientes:

— Contar con un «instrumento juridico» que
garantice que todos los trabajadores de

2. Documento A Union that strives for more. My agenda for Europe.
Political Guidelines For The Next European Commission 2019-2024.

la UE tienen un salario minimo. Esto
responde a demandas de algunos pai-
ses (particularmente Alemania, que lo
ha identificado como una de las priori-
dades de su presidencia en el segundo
semestre de 2020), de las organizacio-
nes sindicales y de algunos grupos poli-
ticos. Sin embargo, el margen de actua-
cion a nivel comunitario es estrecho,
porque los tratados niegan expresamen-
te a las instituciones de la UE la compe-
tencia sobre salarios’3. Por ello, es pre-
visible que la propuesta se refiera a
elementos de garantia y procedimiento
sobre la existencia de esos salarios mi-
nimos, su alcance y su caracter no dis-
criminatorio o sobre cémo deben actua-
lizarse regularmente.

— Examinar vias para mejorar las condi-
ciones de los trabajadores de platafor-
mas. Aunque no se han dado detalles de
las propuestas posibles en esta materia,
lo cierto es que hay una preocupacion
bastante extendida por las condiciones
de los llamados «colaboradores» de las
plataformas, en particular de los reparti-
dores. Muy probablemente, en este cam-
po se vera avanzar a la UE planteando
nuevos elementos de regulacion laboral
sustantiva.

7. Conclusiones

Los ultimos meses han evidenciado una
tendencia a incrementar el ambito y alcance de
la normativa comunitaria en materia laboral.
Son pasos hacia la configuracion de un marco
normativo a escala europea que busca de >

3 Articulo 153.5 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea.
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manera explicita afianzar la dimension social
de la Unién Europea. En buena medida se de-
rivan del Pilar Europeo de Derechos Sociales,
adoptado en noviembre de 2017, por las tres
instituciones comunitarias mediante una decla-
racion solemne’4.

El pilar y las iniciativas asociadas a él for-
man parte de un intento de recuperar la con-
fianza de los ciudadanos europeos en el pro-
yecto econdmico, politico y social que alimenta
la integracion europea. En el ambito de la mo-
vilidad laboral la necesidad de recuperar la
confianza es especialmente marcada dadas
las desconfianzas y divisiones que, en distintos
ambitos, ha venido generando la mayor pre-
sencia de trabajadores de otros paises comu-
nitarios. Es un terreno lleno de tensiones don-
de seguramente todavia no se ha alcanzado el
deseable equilibrio.

Por ello, aunque algunos paises muestren
actualmente signos de fatiga y pidan «consoli-
dar» la situacion actual y no seguir avanzando,
es previsible que sigan progresando nuevas
iniciativas de refuerzo de esa dimension social
que ofrezcan garantias a los trabajadores a la
vez que se profundiza en la integracion econo-
mica con mas movilidad laboral. El papel de la
nueva Autoridad Laboral Europea sera crucial
en la consolidacion de esa tendencia de mane-
ra equilibrada.

Todo ello no puede pasar desapercibido
para las empresas porque afecta a aspectos
importantes de su actividad. Asi, aquellas que
quieren hacer uso de la libertad de prestacién
de servicios, y para ello desplazan trabajadores
a otro pais de la UE, deben ser particularmente
conscientes de los cambios que introduce la

4 La declaracion puede encontrarse en http://data.consilium.europa.
eu/doc/document/st-13129-2017-init/es/pdf

Mas informacion sobre el pilar en https://ec.europa.eu/commission/
priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-
pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_es
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nueva normativa (y de la posibilidad de que to-
davia lleguen mas).

Por su parte, las empresas de todos los ta-
manos, incluso si no tienen actividad mas alla
de las fronteras, veran, por ejemplo, como pro-
gresan los mecanismos de flexibilidad interna
impulsados desde la UE, lo que puede ser un
motor de cambios organizativos que mejoren
su adaptabilidad y competitividad.

En definitiva, la tendencia que se percibe es
que continuaran los avances en materia laboral
a nivel comunitario. Las iniciativas que vayan
completando ese marco comunitario de regula-
cion laboral previsiblemente tendran un impac-
to relevante en la actuacion de las empresas.

Bibliografia

Comision Europea (2019). Informe sobre la aplica-
cion y ejecucion de la Directiva 2014/67/UE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 15 de
mayo de 2014, relativa a la garantia de cumpli-
miento de la Directiva 96/71/CE sobre el despla-
zamiento de trabajadores efectuado en el mar-
co de una prestacion de servicios, y por la que
se modifica el Reglamento (UE) n.° 1024/2012,
relativo a la cooperacion administrativa a través
del Sistema de Informacion del Mercado Interior
(Reglamento IMI).

De Wispelaere, F., y Pacolet, J. (2017). Posting of
workers. Report on A1 portable documents is-
sued in 2016.

Directiva 96/71/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 16 de diciembre de 1996, sobre el
desplazamiento de trabajadores efectuado en
el marco de una prestacion de servicios.

Directiva 2014/67/UE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 15 de mayo de 2014, relativa a la ga-
rantia de cumplimiento de la Directiva 96/71/CE,
sobre el desplazamiento de trabajadores efec-
tuado en el marco de una prestaciéon de servi-
cios, y por la que se modifica el Reglamento [>


http://data.consilium.europa.eu/doc/document/st-13129-2017-init/es/pdf
http://data.consilium.europa.eu/doc/document/st-13129-2017-init/es/pdf
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_es
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_es
https://ec.europa.eu/commission/priorities/deeper-and-fairer-economic-and-monetary-union/european-pillar-social-rights/european-pillar-social-rights-20-principles_es

Miguel Fernandez Diez

(UE) n.2 1024/2012, relativo a la cooperacién ad-
ministrativa a través del Sistema de Informacion
del Mercado Interior (Reglamento IMI).

Directiva (UE) 2017/2398 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 12 de diciembre de 2017, por la
que se modifica la Directiva 2004/37/CE relativa
a la proteccion de los trabajadores contra los
riesgos relacionados con la exposicion a agentes
carcindgenos o mutagenos durante el trabajo.

Directiva (UE) 2018/957 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 28 de junio de 2018, que modifi-
ca la Directiva 96/71/CE sobre el desplazamien-
to de trabajadores efectuado en el marco de una
prestacion de servicios.

Directiva (UE) 2019/130 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 16 de enero de 2019, por la que
se modifica la Directiva 2004/37/CE relativa a la
proteccion de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicidn a agentes carci-
négenos o mutdgenos durante el trabajo.

Directiva (UE) 2019/983 del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 5 de junio de 2019, por la que se
modifica la Directiva 2004/37/CE, relativa a la
proteccion de los trabajadores contra los riesgos
relacionados con la exposicion a agentes carci-
négenos o mutagenos durante el trabajo.

Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo
y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a
la conciliacion de la vida familiar y la vida profe-
sional de los progenitores y los cuidadores, y
por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del
Consejo.

Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y
del Consejo por la que se modifica la Directiva
(UE) 2017/1132 en lo que atafie a las transforma-
ciones, fusiones y escisiones transfronterizas.

Propuesta de Reglamento de Parlamento Europeo
y del Consejo por el que se modifican el Regla-
mento (CE) n.2 883/2004 sobre la coordinacion
de los sistemas de seguridad social, y el Regla-
mento (CE) n.? 987/2009 por el que se adoptan
las normas de aplicacién del Reglamento (CE)
n.2 883/2004.

Reglamento (UE) 2019/1149 del Parlamento Euro-
peo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, por el
que se crea la Autoridad Laboral Europea, se
modifican los Reglamentos (CE) n.? 883/2004,
(UE) n.2492/2011 y (UE) 2016/589 y se deroga la
Decision (UE) 2016/344.

Von der Leyen, U. (2019). A Union that strives for
more. My agenda for Europe. Political Guidelines
For The Next European Commission 2019-2024.

BOLETIN ECONOMICO DE ICE 3117
DEL 1 AL 30 DE NOVIEMBRE DE 2019



