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El uso de camaras de video-vigilancia es
admitido como prueba de incumplimientos
laborales aunque no se haya informado
previamente al trabajador

El Tribunal Supremo admite la validez de las grabaciones obtenidas de las camaras de video-

vigilancia para probar el incumplimiento del trabajador, por ser una medida justificada por razones

de seguridad y por ser el trabajador conocedor de la existencia de las camaras, todo ello aunque

no se hubiera informado del destino que pudiera darse a las imagenes o que pudieran ser

utilizadas en su contra.

Sentencia del Tribunal Supremo de fecha 31 de
enero de 2017 (Sentencia num. 77/2017)

El Tribunal Supremo analiza la validez como prueba en un
procedimiento de despido disciplinario, de las imagenes
captadas por el sistema de video-vigilancia instalado por
la empresa y que acreditaban los incumplimientos del
trabajador.

En concreto, el trabajador venia prestando servicios para
la empresa demandada como dependiente, siendo
despedido disciplinariamente por la manipulacion de
tickets y por haber hurtado diferentes cantidades.

El centro de trabajo en el que el demandante prestaba
servicios contaba con un sistema de video-vigilancia por
razones de seguridad. El trabajador demandante era
conocedor de la existencia del sistema de video-vigilancia,
si bien no fue informado del destino que pudiera darse a
las imagenes o que las mismas pudieran ser utilizadas en
su contra.

El Tribunal Supremo admite la validez de la prueba
obtenida de las cdmaras de seguridad de la empresa
demandada, concluyendo que no existe vulneracién del
derecho a la intimidad del trabajador.

A estos efectos, el Alto Tribunal se remite a la doctrina
contenida en la sentencia del Tribunal Constitucional de 3
de marzo de 2016 que contemplaba el caso de una cajera
grabada por las camaras de vigilancia sustrayendo
cantidades en metalico y articulos de la tienda.
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Aplicando dicha doctrina al caso enjuiciado, el Tribunal
Supremo concluye que la instalacién de las camaras era
una medida justificada por razones de seguridad (control
de hechos ilicitos, asi como la rapida deteccion de
siniestros), idénea para el logro de ese fin (control de
cobros y de la caja en el caso concreto) y necesaria y
proporcionada al fin perseguido, maxime cuando los
trabajadores estaban informados, expresamente, de la
instalacion del sistema de video vigilancia y de la ubicacién
de las camaras por razones de seguridad, expresion
amplia que incluye la vigilancia de actos ilicitos de
empleados y terceros.

Por lo que se refiere a los posibles defectos informativos
alegados por el demandante, el Tribunal entiende que
pudieron haber reclamado mas informacion o denunciar
a la empresa ante la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos para que la sancionara por las infracciones que
hubiera podido cometer, sin que ello tenga impacto
alguno en la validez de la prueba por las consideraciones
expuestas.
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La utilizacion de medios técnicos que no se
utilizan habitualmente en la empresa no
vulnera el derecho de huelga

No se vulnera el derecho de huelga si existen medios técnicos que permiten continuar con la

actividad de la empresa, aunque dichos medios no sean utilizados habitualmente, y se recurre a

trabajadores no huelguistas para que realicen funciones que no sean distintas a las que tienen

asignadas y desarrollan normalmente.

Sentencia del Tribunal Constitucional de fecha 2
de febrero de 2017 (JUR\2017\35273)

La cuestion tratada en esta sentencia se centra en resolver si,
como sostiene el sindicato recurrente, se vulneré el derecho
de huelga por haber sido sustituidos los trabajadores
huelguistas por trabajadores no huelguistas que realizaron
funciones que no le son propias y por utilizar medios técnicos
de uso no habitual en la empresa para retransmitir un partido
de futbol el dia de huelga.

Recuerda el Tribunal Constitucional que para que se produzca
la transgresiéon del derecho de huelga es necesaria la
sustitucion de los huelguistas sin causa habilitante para elloy
que esa sustitucion se realice recurriendo a un trabajador
contratado ex novo o asignado de forma irregular a la tarea
del huelguista.

En el presente supuesto quedd acreditado que los
trabajadores que no secundaron la huelga y que colaboraron
en la emision del partido, no llevaron a cabo funciones
distintas de las que vienen desarrollando de forma habitual.

Por tanto, constatado que los trabajadores no huelguistas que
colaboraron en la emision del partido, no llevaron a cabo fun-
ciones distintas de las que venian desarrollando habitualmente,
se rechaza la alegada vulneracion del derecho de huelga.

Ahora bien, el sindicato recurrente no solo considerd
vulnerado el derecho de huelga porque, a su juicio, los
trabajadores no huelguistas realizaron funciones distintas a
las que les correspondian, sino también porque la cadena de
television utilizé medios técnicos no habituales, aunque
técnicamente posibles, para emitir el partido de futbol.

Asi, los trabajadores no huelguistas siguieron un proce-
dimiento distinto al habitual. La emision del partido fue
posible a través del codificador diferente, que se utiliza en
casos excepcionales y que constituye una linea de reserva.

Por tanto, la duda que debe resolverse consiste en si la
utilizacién de medios técnicos de los que dispone la empresa,
pero que no utiliza con caracter habitual, constituye una
vulneracién del derecho de huelga y puede asimilarse a los
supuestos de esquirolaje o sustitucion de los trabajadores
huelguistas.

En el presente recurso de amparo, quedd acreditado que la
empresa utilizd medios técnicos de los que disponia, de uso
no habitual, para retransmitir el partido de Champions el dia
delahuelga, y paraello sesirvio de trabajadores no huelguistas
que siguieron realizando las funciones propias de su categoria.

Es decir, no nos encontramos ante un supuesto en el que la
empresa haya contratado a otros trabajadores para realizar
las funciones de los huelguistas, ni en el que el empresario
haya modificado las funciones que vienen realizando los no
huelguistas.

Por tanto, no estamos ante el ejercicio del ius variandi que
corresponde al empresario —los no huelguistas no han
desarrollado funciones distintas a las que tienen asignadas—
sino ante el ejercicio del poder de organizacion de los medios
de produccién con los que se cuenta en la empresa.

Por el contrario, exigir al empresario que no utilice medios
técnicos con los que cuenta en la empresa, supondria
imponerle una conducta de colaboracion en la huelga no
prevista legalmente. Asi, parece compatible la utilizacion de
medios ya existentes en la empresa con el derecho de huelga.

La efectividad del ejercicio del derecho de huelga no demanda
del empresario una conducta dirigida a no utilizar los medios
técnicos con los que cuenta en la empresa o a abstenerse de
realizar una actividad productiva que pueda comprometer el
logro de los objetivos de la huelga, al igual que no obliga a los
restantes trabajadores a contribuir al éxito de la protesta, y
ello, porque lo que garantiza la Constitucion es el derecho a
realizar la huelga, no el resultado o el éxito de la misma.



Alerta Laboral | Novedades jurisprudenciales | Marzo 2017

Sucesion de contratas: posibilidad de la
nueva adjudicataria de acudir al despido

objetivo

La nueva adjudicataria de la contrata puede acudir al despido objetivo como consecuencia de la

reduccion del volumen de la contrata en el nuevo pliego.

Sentencia num. 4/2017 del Tribunal Supremo de
fecha 10 de enero de 2017 (JUR\2017\25146)

Se procedié a despedir objetivamente a la trabajadora
demandante alegando causas objetivas de caracter
organizativo. En concreto, el despido se fundamentaba
en la reducciéon del volumen de usuarios atendidos de
manera progresiva, asi como en la inferior dotaciéon de
personal inscrita a los diferentes concursos publicos,
derivados del nuevo pliego del concurso.

En un primer momento procesal se declaré el despido
improcedente. Sin embargo, se interpuso recurso de
suplicacion que declaré el despido procedente. Ante tal
resolucion, la trabajadora despedida decide interponer
recurso de casacién para la unificacion de doctrina ante
el Tribunal Supremo.

El presente recurso de casacion tiene por objeto la
calificacion del despido objetivo del que fue objeto la
actora por razones organizativas derivadas de la reduccion
de la contrata que se adjudico.

El convenio colectivo impone a la nueva contratista el
deber de subrogarse en los derechos y obligaciones que
tenfa la anterior. En este contexto de sucesion de
contratas, razona la Sala que resulta poco coherente
sostener una posicion en la que la antigua contratista sea
la Unica que pueda disminuir su plantilla por razones
objetivas cuando se minora el volumen de la contrata.

Por ello, deben entenderse o diferenciarse dos supuestos
de extincién en el marco de la adjudicacion publica. Por un
lado, la antigua contratista estarfa legitimada para disminuir
la plantilla por causas objetivas en los supuestos en los que
durante la ejecucion de la contrata se reduzca su volumen
y cuando asi se refleje en el pliego de condiciones.

Por otro lado, si la reduccion de la contrata se establece
en el nuevo pliego de condiciones de la nueva contratista
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que se subroga, ésta a su vez podrd llevar a cabo la
extincién de los contratos de su plantilla con base a la
causa objetiva sobrevenida tras la nueva adjudicacion.

De esta forma, el Tribunal Supremo entiende que la
obligacion de subrogarse comporta situarse en la posicion
de otro y asumir los derechos y obligaciones de aquel a
quien se sucede, lo que conlleva que el sucesor conserve
los derechos que tenia el sucedido y que su situaciéon no
empeore.



Alerta Laboral | Novedades jurisprudenciales | Marzo 2017

El proceso de despido es el adecuado cuando
lo que se discute es la propia existencia y/o la
configuracion de la indemnizacién

Cuando el objeto del procedimiento es la validez de clausulas contractuales determinantes de la

existencia y configuraciéon de la indemnizacién por despido, el procedimiento adecuado es el de

despido y no el ordinario de reclamacién de cantidad.

Sentencia nium. 1034/2016 del Tribunal Supremo
de 2 de diciembre de 2016 (RJ\2017\117)

El trabajador recurrente fue despedido por causas objetivas
por su empleadora, quien, al momento de entregar la carta
de despido objetivo, puso a su disposicion la indemnizacion
legal por despido objetivo de 20 dias de salario por afo de
servicio.

El trabajador, conforme con las causas de la extinciéon de su
contrato, no impugnd la decisién extintiva judicialmente.
Sin embargo, transcurrido el plazo de caducidad de la
accion de despido, interpuso demanda en reclamacion de
cantidad por la menor indemnizacién recibida por el
despido, ya que la empresa le habia otorgado -como
condicion mas beneficiosa- el derecho a una indemnizaciéon
de 45 dias de salario por afo de servicio en caso de
extincién del contrato de trabajo por cualquier causa,
excepto la de despido disciplinario procedente.

El Juzgado de lo Social estimo de oficio la excepcidn procesal
deinadecuacion del procedimiento ordinario de reclamacion
de cantidad, por entender que el procedimiento que debié
haber sido instado por el trabajador era el de despido.

El trabajador recurrié el fallo del juzgado ante el Tribunal
Superior de Justicia de Madrid. La Sala de lo Social estimo el
recurso y condend a la empresa al pago de la diferencia de
indemnizacion pendiente de abono, alegando que el
procedimiento ordinario si es el adecuado cuando no se
discute ni el salario regulador, ni la antigiedad ni la
procedenciadel despido, sino Unicamente silaindemnizacién
ha de ser la legal -20 dias de salario por afio de servicio- o la
pactada —45 dias de salario por afo de servicio—.

La empresa impugno esta resolucién mediante el oportuno
recurso de casacion para la unificacion de doctrina,
alegando dos motivos de recursos, el primero de los cuales
se dirigia a impugnar el procedimiento ordinario.

El Alto Tribunal estimé este primer motivo y, por ende, el
recurso interpuesto por la empresa, concluyendo que el
procedimiento adecuado era el de despido. Asi, aplicando
la doctrina tradicional de la Sala, entiende el Tribunal que e/
proceso ordinario es adecuado cuando la pretension
dirigida al cobro de la indemnizacién que deriva del acto
extintivo se limita exclusivamente a la reclamacion de una
cantidad no discutida o que deriva de unos parametros de
calculo sobre los que no existe discrepancia entre las partes.

Sin embargo, cuando lo que se pone en cuestiéon es la
propia existencia de la indemnizacién, los elementos
basicos para su determinacion, la propia naturaleza de la
misma o —como ocurre en este caso— la validez de las
clausulas contractuales que resulten determinantes para la
configuracion de la indemnizacién; el Unico procedimiento
adecuado es el de despido.

Asimismo, en el caso particular que se enjuicia, el trabajador
habia sido despedido por causas objetivas (econémicas),
manteniendo la empresa en todo momento la procedencia
del despido, y poniendo a disposicién del trabajador la
indemnizacion legal a que hace referencia el articulo 53 del
Estatuto de los Trabajadores, indemnizacion que fue
recibida por el trabajador sin oponer objecién alguna. Sin
embargo, con posterioridad el trabajador impugné la
indemnizacion recibida sobre la base de un acuerdo entre
partes, cuya aplicabilidad y vigencia es incluso negada por
la empresa. Esta clausula afecta por tanto a elementos
basicos de la propia extincién objetiva, puesto que el
defecto en la puesta a disposicion de la indemnizacién
podria haber derivado en la improcedencia del despido.

Por todo ello, concluye en Alto Tribunal que la controversia
gira entorno a la interpretacion de una cldusula contractual,
lo que hace que el anélisis y valoracion de su validez y
vigencia no puedan realizarse al margen del acto extintivo
(..) lo que determina que sea el proceso de despido el
adecuado.
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Responsabilidad solidaria de la empresa y del
SUperior jerarquico por trato vejatorio y
discriminatorio hacia el trabajador

Existe acoso laboral sobre el trabajador a quien se encomiendan reiteradamente actividades

consideradas penosas y ser, asimismo, objeto de un continuo seguimiento en relacién con su

desempeno laboral.

Sentencia nim. 23/2017 del Juzgado de lo Social
nim. 3 de A Coruiia de fecha 23 de enero de 2017
(JUR\2017\33862)

La trabajadora demando a su empleadora y a dos de sus
superiores jerarquicos por una vulneracion de sus derechos
fundamentales, alegando ser objeto de acoso sexual y
laboral por parte de aquellos, ante el conocimiento y la
tolerancia de la empresa.

En concreto, la trabajadora alegd que desde su traspaso al
centro de trabajo en el que prestaban servicios los code-
mandados, habia sido objeto de un constante hosti-
gamiento por su parte y un seguimiento laboral intenso,
gue incluso la obligé a iniciar el procedimiento formal de
a-coso implantado en la empresa, y a denunciar el acoso
sexual y laboral a la Inspeccién de Trabajo y a la Guardia
Civil.

El Juzgado de lo Social nim. 3 de A Corufia estimé
parcialmente la demanda de la trabajadora, declarando la
nulidad de la actuacion de la empresa y de uno de los
companeros codemandados, condenandolos solidaria-
mente a indemnizar a la trabajadora por el dafio ocasiona-
do y absolviendo al otro codemandado de todas las pre-
tensiones.

Para fundamentar esta sentencia de condena, el Juzgado
realiza una valoracién de los requisitos jurisprudenciales
necesarios para determinar cada tipo de acoso:

Por una parte, el acoso sexual requiere de las siguientes
notas: a) la ausencia de incredibilidad subjetiva de la victima,
derivada de la relacion con el acusado, que pudiera conducir
a la deduccion de la existencia de méviles falsos, lo cual no
consta en este supuesto; b) verosimilitud, entendida como
corroboraciones periféricas de caracter objetivo que doten
a la declaracion de la victima de aptitud probatoria (i.e. los
informes médicos que avalan la declaracion de la actora); y
) persistencia y firmeza del testimonio incriminatorio, lo
cual pudo constatarse en el presente caso con las respectivas

6 | Alerta Laboral CMS | Novedades | Marzo 2017

versiones de la actora tanto en el procedimiento penal
como en el acto de juicio del procedimiento laboral.

Por otra parte, el Juzgado analizar uno a uno los requisitos
necesarios para la declaracién de acoso laboral, a saber:

a) requisitos objetivos: 1°) conducta hostil contra la
dignidad personal de la victima, su profesionalidad o su
integridad psiquica, con degradacion de las condiciones
de trabajo. Y tal situacion vendria dada por la
persecucion sufrida por la trabajadora, habiendo sido
objeto de continuadas llamadas de atencién por parte
de su superior con empleo de intolerables formas, de
gritos y de descalificaciones, amén de haberle dirigido
expresiones amenazantes; situacion ésta constatada
por la Inspeccidn de Trabajo; 2°) sistematicidad en tales
conductas, lo cual queda acreditado en el presente
caso, cuando ni tan siquiera su puso remedio a pesar
de la intervencion de la Inspeccion de Trabajo; 3°)
relacion de causalidad con el trabajo; 4°) falta de
amparo en el poder de direccion, acreditado por cuan-
to que la situacion era conocida por la empresa sin que
conste ninguna actuacion por su parte al respecto; y
5°) gravedad, que consta acreditada por el dafio a la
salud fisica y psiquica de la trabajadora.

b) requisitos subjetivos: 1°) intencionalidad denigratoria,
acreditada a partir del comportamiento persistente del
demandando, destinado a vejar y humillar a la actora;
y 2°) caracter individualizado del destinatario, lo cual
concurre en el presente caso, en el que no consta que
ese trato fuera recibido por otros companeros.

Todo lo anterior describe el comportamiento de un acosa-
dor y refleja el marco tipico de una situacion de acoso en
el trabajo.

Finalmente, el Juzgado estima la reclamacion adicional de
indemnizacion por dafos y perjuicios, que cifra 30.360
euros, sobre la base del dafio causado a su integridad fisica,
quien se encontraba afectada incluso por un largo proceso
de incapacidad temporal.



Alerta Laboral | Novedades jurisprudenciales | Marzo 2017

Despido disciplinario procedente por falta de
justificacion de los gastos y firma de cheques
con los poderes revocados

Se declara la procedencia del despido disciplinario del contable de un partido politico que carecia

de soporte documental con el que justificar el pago de los gastos y por haber firmado cheques a

pesar de la revocacion de sus poderes.

Sentencia del Juzgado de lo Social nim. 2 de
Bilbao de fecha 12 de diciembre de 2016

El trabajador reclamé la improcedencia de su despido
disciplinario, sobre la base de (i) la prescripcion de los
hechos imputados en la carta de despido y (i) la
insuficiencia e indefension generada por la redacciéon de
la carta.

El Juzgado de lo Social desestima la demanda, tanto en lo
relativo a la prescripcion de la falta, como en cuanto a la
suficiencia de la carta de despido.

Asi, en cuanto al primer motivo alegado por el actor, el
Juzgado aplica la doctrina relativa a la prescripcién de
faltas ocultadas, que establece que en este tipo de
conductas, el plazo de prescripciéon de sesentas dias
comienza a computar desde el dia en que la empresa
tiene un conocimiento cabal, pleno y exacto de los
hechos, no siendo suficiente con un conocimiento
superficial, genérico e indiciario de las faltas cometidas.

De esta forma, concluye el Juzgado que el dies a quo en
este caso para el cdmputo del plazo de prescripcién, solo
puede situarse en la fecha en la que la empresa —partido
politico en este caso— emite el informe de auditoria
interna, por cuanto que es a partir de esa fecha cuando
ésta adquiere un conocimiento completo de los hechos
imputados.

En segundo lugar, y en cuanto al cumplimiento por parte
de la empresa de los requisitos formales del despido (i.e.
suficiencia de la carta de despido disciplinario entregada
al trabajador), afirma el Juzgado que es jurisprudencia
reiterada la que exige que la carta de despido contenga
una descripcion suficiente de los hechos imputados para
que el trabajador pueda articular adecuadamente su
defensa.

Sin embargo, en el presente caso este requisito es
sobradamente cumplido por la empresa, ya que la carta
de despido concreta adecuadamente cudles son los dos
incumplimientos contractuales que justifican la decision
extintiva adoptada: la realizacién de pagos sin soporte
documental justificativo del gasto incurrido, y la firma de
cheques con cargo a las cuentas del partido, a pesar de
que sus poderes de actuacion y representacion habian
sido revocados. El Juzgado considera que se trata de dos
imputaciones concretas que permiten al trabajador
articular una defensa adecuada, al conocer perfectamente
los hechos que se imputan, lo cual no genera indefensién.

Por ultimo, en cuanto a la valoracién de las causas
justificativas del despido, consta acreditado que el actor
realiz6 pagos por gastos de viajes y que carecen de
soporte documental justificativo de la realidad de dichos
gastos. Por otro lado, consta la firma del actor en cheques
con cargo a las cuentas del partido, a pesar de la
revocacion de sus poderes y habiéndole sido notificada
expresamente dicha revocacion.

En definitiva, se observa una actuacién del trabajador
absolutamente fraudulenta, desleal y abusiva con relacién
a su empleadora, absolutamente contraria a la buena fe
contractual, y que deriva en una pérdida de confianza.
Ademas, dicha ruptura de confianza no puede modularse,
ni graduarse, y es culpable y atribuible de manera
exclusiva al demandante, lo que merece ser sancionado
con el despido disciplinario.
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Se publica la orden que desarrolla las normas
legales de cotizacion para el ano 2017

Entra en vigor la orden que regula las nuevas bases y los tipos de cotizacion para el ejercicio del

ano 2017 que mantiene basicamente la estructura de afios anteriores con especial incidencia en

los incrementos excepcionales en las cuantias del Real Decreto-ley 3/2016 y del Real Decreto

742/2016.

Orden ESS/106/2017, de 9 de febrero, por la que se
desarrollan las normas legales de cotizacion a la
Seguridad Social, desempleo, proteccion por cese
de actividad, Fondo de Garantia Salarial y
formacion profesional para el ejercicio 2017

El articulo 9 del Real Decreto-ley 3/2016, de 2 de
diciembre, por el que se adoptan medidas en el ambito
tributario dirigidas a la consolidacion de las finanzas
publicas y otras medidas urgentes en materia social,
dispuso un incremento del 3 por ciento del tope maximo
de cotizacién en los regimenes que lo tengan establecido,
asi como de las bases maximas de cotizacion en cada uno
de ellos, y una actualizacién del salario minimo
interprofesional del 8 por ciento.

Lo anterior determina que la base maxima de cotizacion
para 2017, se sitUa en los 3.751,20 euros mensuales,
mientras que las bases minimas de cotizacion, al estar
referenciadas al salario minimo interprofesional, se
incrementan en el mismo porcentaje que el acordado: es
decir, un 8 por cien.

Estas medidas hacen necesaria la aprobacién de esta
orden que actualiza el tope maximo de cotizacion en los
diferentes regimenes del sistema de la Seguridad Social,
asi como aquellas bases minimas que anualmente
aumentan en la misma proporciéon en que lo haga el sa-
lario minimo interprofesional.

A las bases de cotizacién que no puedan ser actualizadas
en virtud del Real Decreto-ley 3/2016, de 2 de diciembre,
resultard de aplicaciéon el contenido del articulo 115 de la
Ley 48/2015, de 29 de octubre, de Presupuestos Generales
del Estado para el afio 2016, referido a bases y tipos de
cotizacién a la Seguridad Social, desempleo, cese de
actividad de los trabajadores autébnomos, Fondo de
Garantia Salarial y formacion profesional para el ejercicio
2016, debido a la prérroga automatica de los Presupuestos
del ejercicio 2016 hasta la aprobacion de los corres-
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pondientes al afo 2017, en aplicacién de la prevision
contenida en el articulo 134.4 de la Constitucion Espafiola.

En efecto, mediante esta orden se desarrollan las
previsiones legales en materia de cotizaciones sociales
para el ejercicio 2017, adaptandose ademas las bases de
cotizacion establecidas con caracter general a los su-
puestos de contratos a tiempo parcial.

Cabe sefnalar que en esta orden se da cumplimiento a los
principios de buena regulacién a los que se refiere el
articulo 129 de la Ley 39/2015, de 2 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Adminis-
traciones Publicas.

Igualmente, esta norma es respetuosa con los principios
de necesidad, eficacia y proporcionalidad en tanto que
con ella se consigue el fin perseguido, el incremento con
caracter general del tope maximo de cotizacién, asi como
el desarrollo de las normas de cotizacion para el ejercicio
2017, no tratandose de una norma restrictiva de derechos
0 que imponga obligaciones a los interesados.

Asimismo, la iniciativa es coherente con el resto del
ordenamiento juridico tanto nacional como de la Unién
Europea, sus objetivos se encuentran claramente definidos
y no impone nuevas cargas administrativas, cumpliendo
asi los principios de seguridad juridica, transparencia y
eficiencia.

La orden se dicta en uso de las atribuciones conferidas a
la Ministra de Empleo y Seguridad Social en la disposicién
final segunda del Real Decreto-ley 3/2016, de 2 de
diciembre, por el que se adoptan medidas en el ambito
tributario dirigidas a la consolidacién de las finanzas
publicas y otras medidas urgentes en materia social, y en
la disposicion final Unica del Reglamento general sobre
cotizacién y liquidaciéon de otros derechos de la Seguridad
Social.
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Prérroga del plan Prepara por un periodo de
tiempo de seis meses mas

Se prorroga desde el 16 de febrero hasta el 15 de agosto de 2017, el plan Prepara o de

recualificacion profesional de quienes agoten el desempleo.

Resolucion de 1 de febrero de 2017, del Servicio
Publico de Empleo Estatal, por la que se prorroga
la vigencia de la Resolucion de 1 de agosto de
2013, modificada por la de 30 de julio de 2014, por
la que se determina la forma y plazos de
presentacion de solicitudes y de tramitacion de las
ayudas econémicas de acompafamiento incluidas
en el programa de recualificacion profesional de
las personas que agoten su proteccion por
desempleo prorrogado por el Real Decreto-ley
1/2013, de 25 de enero

Se prorroga por un periodo de seis meses, a partir del 16
de febrero de 2017, la vigencia de la citada Resolucién de
1 de agosto de 2013.

La misma sera de aplicacion a las personas desempleadas
por extincién de su relaciéon laboral e inscritas como
demandantes de empleo en las Oficinas de Empleo que,
dentro del periodo comprendido entre los dias 16 de
febrero y 15 de agosto de 2017, ambos inclusive, agoten
la prestacién por desempleo de nivel contributivo y no
tengan derecho a cualquiera de los subsidios por
desempleo establecidos en el texto refundido de la Ley
General de la Seguridad Social, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, o bien
hayan agotado alguno de estos subsidios, incluidas sus
prérrogas, y reiinan el resto de los requisitos establecidos
en el Real Decreto-ley 23/2012, de 24 de agosto.
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