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Los aspectos mas relevantes de |a pionera reforma
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Decreto-ley 6/2023.



Editorial

Ignacio Hidalgo y Miguel Capel

Las novedades laborales no paran de llegar, y como cada mes, os
informamos de ellas a traves de #NewsLabour.

En esta edicion vamos a tratar como siempre las ultimas Sentencias

en materia laboral, como la dictada por el TS sobre los pactos de no
competencia post-contractual, o la dictada por la AN sobre la obligacion
de un trabajador en situacion de IT de informar a su empleador sobre dicho
extremo.

Igualmente, no puedes perderte nuestro articulo sobre las novedades
legislativas que van a entrar en vigor muy proximamente, concretamente
la reforma de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS), que, sin
duda, va a dar mucho que hablar.

Siempre informando y siempre actualizando a nuestros lectores. il

iY siempre a vuestra disposicion!.

/
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Sitienes alguna duda sobre estas
sentencias o su aplicacion en tu
empresa, contacta con nosotros.

phsegui@rsm.es

> Tribunales en corto

¢ Qué hay de nuevo viejo?

Como siempre, cada mes nos encontramos con Sentencias y noticias juridicas que, por su
particularidad o relevancia, nos llaman especialmente la atencion. A continuacion, te exponemos un

resumen de algunas de ellas:

Paula Hernandez Segui

Sentencia del Juzgado de lo Social de Vigo de 19

de enero de 2024: ; Puede el empleador despedir
automatica y unilateralmente al trabajador en caso
de incapacidad permanente total?

ElJuzgado delo Social de Vigo estimala demanda interpuesta
por un trabajador que, tras cursar baja por incapacidad
temporal fue declarado afecto a unaincapacidad permanente
total. Tras tomar conocimiento de lo anterior, la empresa
notifica por correo electronico al actor de que éste fue

dado de baja en la Seguridad Social. Dicho despido es
declarado nulo por el juzgador atendiendo ala reciente
sentencia del TJUE de 18 de enero de 2024 asicomo alo
contenido enlaLey 15/2022 de igualdad de trato y no
discriminacion, concluyendo, por ende, que la decision de
extincion contractual tomada por la empresa es por razon

de discapacidad (circunstancia que ya era conocida por

ésta alir precedido de unalarga baja previa por incapacidad
temporal que cursaba el trabajador) y, consecuentemente, es
considerada vulneradora del derecho a la no discriminacion
por razon de discapacidad debiendo la empresa readmitir

al trabajador en un puesto que sea compatible con sus
limitaciones y con la prestacion de la Seguridad Social que
éste perciba. El juzgado entiende que la empresa no puede
extinguir el contrato sin causa y sin ofrecer una justificacion
objetiva de los ajustes razonables adoptados en el puesto

de trabajo o, en su caso, de laimposibilidad de adoptarlos al
constituir una carga excesiva para este.

Sentencia del Tribunal Supremo de 6 de febrero
de 2024: ; Realizar modificaciones en la politica de
uso de dispositivos digitales sin la intervencion de
los representantes legales de los trabajadores es
procedente?

Esta sentencia aborda un caso relativo a una demanda

de conflicto colectivo presentada por un sindicato el cual
solicitabala revocacion de la nueva politica de la empresa
sobre el uso de dispositivos digitales por no haber sido ésta
negociada con la representacion legal de los trabajadores.
La Audiencia Nacional dicto sentencia estimando la
demanda interpuesta y declarando, consecuentemente,
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la nulidad de la comunicacion de la nueva politica de

empresa efectuada ala plantilla. La empresa demandada
recurre dicha sentencia en casacion por entender que la
comunicacion efectuada por la empresa se trata de un "mero
recordatorio y no de laimplantacion de una nueva politica

de los medios informaticos” y que, por ende, entiende

gue para su elaboracion no precisa de la intervencion

de los representantes de los trabajadores ya que dicha
participacion ya se efectuo en la elaboracion de las normas
de usoy que, consecuentemente, ya no es necesaria en
comunicaciones posteriores de la empresa que recuerdan
una prohibicion yaimplantada. El Tribunal Supremo concluye
conla desestimacion del recurso de casacion y, por tanto,

la confirmacion de la sentencia recurrida al entender que

nos encontramos ante una modificacion, y no ante un mero
recordatorio, que implica una actualizacion de los criterios que
venian rigiendo enla empresay que, por ende, debio de ser
elaborado cumpliendo la normativa vigente.

Sentencia de la Audiencia Nacional de 13 de febrero
de 2024: ;Es el permiso por fuerza mayor de
caracter retribuible aunque no esté expresamente
previsto en el Convenio Colectivo o Acuerdo de
empresa?

La Audiencia Nacional estimala demanda interpuesta por

CIG, CGT y USO declarando que el reciente permiso por

fuerza mayor de hasta cuatro dias es de caracter retribuido
sin que sea necesario que expresamente se prevea
convencionalmente o a través de un pacto de empresa. La
empresa demandada entendia que, de una interpretacion
gramatical de la normativa, el caracter retribuido debia de
fijarse expresamente en el Convenio Colectivo o en el Acuerdo
de empresay que, de lo contrario, no debia considerarse como
un permiso remunerado. Finalmente, la Sala se pronuncia a
favor de los sindicatos considerando la vertiente gramatical y
sistematica del precepto de referencia asi como efectuando
un analisis historico y finalista concluyendo, sin lugar a duda,

el caracter retribuido de dicho permiso. De lo contrario,

se perpetuariala brecha laboral de género al poderse ver
mermada la retribucion del colectivo que tradicionalmente
asume los cuidados de familiares y convivientes. il
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Siquieres tener mas informacion sobre
esta cuestion, contacta conmigo.

adugue@rsm.es
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sido declarado incurso en un proceso de baja
medica por incapacidad temporal? Analisis de la
sentencia de la Audiencia Nacional (sala de lo social,
seccion 1°) num. 136/2023, de 18 de diciembre.

Alejandro Duque

La cuestion del preaviso en casos de bajas médicas por
incapacidad temporal (IT) ha sido objeto de intenso debate
en el ambito laboral, especialmente desde la publicacion

y entrada en vigor del Real Decreto 1060/2022, de

27 de diciembre. Este decreto, que modifico el Real
Decreto 625/2014, introdujo importantes cambios en la
regulacion de la gestion y control de los procesos de IT
enlos primeros trescientos sesenta y cinco dias de su
duracion.

La sentencia concluye que, si bien
el Real Decreto 1060/2022 elimino
definitivamente la obligacion de
entregar copia de la bajamédicaa

la empresa a partir del 1de abril de
2023, ello no debe confundirse ni

es incompatible con el deber de las
personas trabajadoras de comunicar a
dicha situacion a su empleador.

Al respecto, no es ocioso recordar que el Real Decreto
1060/2022 supuso un cambio significativo en este
sentido al eliminar la obligacion, por parte de la persona
trabajadora, de entregar copia de la bajameédicaala
empresa durante los primeros trescientos sesenta y cinco
dias de su duracion, pasando a ser el Instituto Nacional
dela Seguridad Social, las Mutuas colaboradoras y los
Servicios Publicos de Salud, a partir del 1de abril de

2023, los garantes de comunicar a las empresa los datos

relativos a los partes medicos de baja, confirmaciony
alta de sus empleados. Dicha medida tuvo como principal
proposito el actualizar y mejorar, a través del uso de las
nuevas tecnologias, los procedimientos relacionados

con las situaciones de IT, estableciendo nuevas pautas
para la tramitacion de partes médicos y expedicion

de altas médicas, otorgando un papel mas activo al
Servicio Publico de Salud, a las mutuas colaboradoras

y al Instituto Nacional de la Seguridad Social en dichas
situaciones, permitiendo de esta forma aligerar tramites
y obligaciones burocraticas, en ocasiones especialmente
gravosas para los trabajadores.

Sin embargo, el citado Real Decreto no abordo
especificamente la cuestion del preaviso en caso
de bajas médicas, dejando un vacio legal que genero
ciertaincertidumbre y disparidad de criterios enla
interpretacion y aplicacion de la normativa laboral.

En este contexto, la reciente Sentencia nimero 136/2023
de la Audiencia Nacional, de 18 de diciembre de 2023

ha contribuido a arrojar algo de luz respecto a esta
cuestion, en el marco de un procedimiento de conflicto
colectivo instado por la Confederacion General de
Trabajo (CGT) frente a una conocida empresa del sector
de Contact Center, y en cuyo marco se abordaba, entre
otras cuestiones, lalegalidad de la practica empresarial
consistente en exigir a las personas trabajadoras que
comunicasen cualquier eventual situacion de baja
medica en la que pudieran ser declaradas incursas.
Alrespecto, interesa destacar que, en el supuesto
analizado, la empresa remitio a sus trabajadores un
comunicado interno, en virtud del cual se les notificaba la
obligacion de informar al departamento correspondiente
sobre cualquier situacion de baja médica enla que,
eventualmente, pudieran ser declarados incursos, en
consonancia asimismo con lo establecido en el convenio

—
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Siquieres tener mas informacion sobre
esta cuestion, contacta conmigo.

aduque@rsm.es

colectivo de aplicacion, el cual tipificaba como falta leve el
'no comunicar con caracter previo una ausencia'’.

Respecto a esta cuestion, la sentencia concluye que, si
bien el Real Decreto 1060/2022 elimino definitivamente
la obligacion de entregar copia de la bajamédicaala
empresa a partir del 1de abril de 2023, ello no debe
confundirse ni es incompatible con el deber de las
personas trabajadoras de comunicar a dicha situacion a
su empleador.

Asilo razona la sentencia, al distinguir la obligacion de
“justificar’ la baja (que continua realizandose mediante la
entrega a la empresa del parte correspondiente por parte
de los Servicios Publicos de Salud o Mutuas), del término
“informar” (derivado de la necesidad de que la ausencia
dela persona trabajadora no repercuta negativamente
en la organizacion de trabajo), concluyendo la Audiencia
Nacional que lo que se persigue a travées de dicho tramite
informativo no es otra cosa que evitar perjuicios ala
empresay garantizar, en la medida de lo posible, un
adecuada organizacion del servicio, sin que ello suponga
una carga excesiva para la persona trabajadora.

—IIIIIIIIIIIIIIIII}—I

En sintesis, y al margen de la casuistica de la sentencia (la
cual, dicho sea de paso, no es todavia firme) la Audiencia
Nacional ratifica la facultad del empresario de establecer
medidas de control razonables en relacion con las posibles
situaciones de baja medica de sus empleados, abriendo

la puerta al didlogo social y a la negociacion colectiva, a fin
de implementar politicas que garanticen una correctay
adecuada organizacion del servicio en estos supuestos,
salvaguardando a su vez los derechos de los trabajadores.

Desde RSM nos ponemos a tu disposicién para
asesorarte, analizar cualquier supuesto, y orientarte
sobre las posibles politicas internas aimplementar enla
empresa, a fin de garantizar una adecuada organizacion
del trabajo en el seno de la misma, ante eventuales
situaciones de baja médica de la plantilla. B
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Siquieres mas informacion sobre los
efectos practicos de esta sentencia,
contacta conmigo.
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> Sentencia del mes

A vueltas con el pacto de no competencia post-
contractual, ¢ es considerada como valida la renuncia

unilateral si asi esta prevista en el pacto firmado?
(STS 25-01-24,n°144/2024,Rec. 3361/2022).

Paula Navarro

La celebracion entre empresa y persona trabajadora de
un pacto de no competencia post-contractual sugiere
para ambas partes un doble interés. Para la empresa

la no utilizacion de los conocimientos adquiridos por

el trabajador en otras empresas, y, para el trabajador,
asegurarse una estabilidad economica una vez
extinguido el contrato.

El marco regulador del pacto de no competencia
post-contractual lo encontramos en el articulo 21.2
del Estatuto de los Trabajadores que determinalos
requisitos esenciales para su validez:

(i) Laduracion maxima (dos afios para los técnicos
y seis meses para el resto);

(i) Lanecesidad de que exista un efectivo interés
industrial o comercial en el mismo, y;

(iii) que se haya pactado una compensacion
economica adecuada.

El Tribunal Supremo en este reciente recurso de casacion
para la unificacion de doctrina se ha pronunciado acerca
de la validez de una clausula por la que la empresa se
reserva la posibilidad de renunciar de forma unilateral al
pacto de no competencia. Y, de la misma forma, viene
arecordar sus pronunciamientos anteriores en dicha
materia.

¢Qué sucede en este caso concreto?

El caso que nos ocupa, se centra una relacion especial de
alta direccion en la cual el alto directivo habia prestado
servicios para la demandada desde el 1de julio de 2018
hasta el 31de diciembre de 2019, como director de
contenidos, con un salario fijo de 120.000€, un plus
funcional de 40.000€ y un salario variable de hasta

el 25% del salario fijo para el supuesto de alcanzar los
objetivos asignados por la direccion de la compania.

En el contrato celebrado entre las partes, se concerto
un pacto de no competencia post-contractual que
contemplaba la siguiente estipulacion:

“No obstante, ambas partes acuerdan que la Compafiia,
en atencion a la apreciacion que ésta (la empresa) realice
sobre la concurrencia de un efectivo interés industrial

o comercial, podra optar por la aplicacion o no de ésta
clausula, de modo que si opta por lano aplicaciondela
clausula debera notificar al directivo dicha circunstancia
de forma coetdnea ala extincion del contrato o, en

su defecto, en el plazo maximo de los quince (15) dias
habiles siguientes ala fecha de efectos de la extincion del
presente contrato.

En este supuesto, el directivo quedara liberado de la
restriccion de actividad derivada de la presente clausula
y podra desarrollar la actividad profesional libremente y
sin ninguna limitacion y en consecuencia la Compaiiia no.
debera abonar ninguna cantidad por el concepto previsto
en esta clausula’.

En fecha 23 de diciembre de 2019, la persona trabajadora
anuncio ala empresa su baja voluntaria, alo que su
empleadora le contesto via correo electrénico que no

se haria uso por parte de la empresa del pacto de no
competencia post-contractual y, con ello, quedando
liberado la persona trabajadora de la restriccion de
actividad derivada de la clausula, sin obligacion de la
Compania de abonar ninguna cantidad.

El actor presentd demanda en la que reclama la cantidad
de 80.000 euros que sustenta enla aplicacion de la
indemnizacion prevista en el pacto celebrado.
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Sentencias dictadas en el procedimiento:

(i) A juicio del Juzgado de lo Social numero 15 de Madrid,
se estima integramente la demanda de la persona
trabajadora.

Concretamente, considera que lo acaecido en este caso,
donde el empresario queda autorizado a rescindir de
manera unilateral el pacto de no competencia, resulta
nulo al amparo del articulo 1256 del Codigo Civil, es decir,
la validez y el cumplimiento de los contratos no pueden
dejarse al arbitrio de uno de los contratantes.

Articulo 1256: La validez y el cumplimiento de los contratos
no pueden dejarse al arbitrio de uno de los contratantes.

(i) Sin embargo, y a juicio del Tribunal Superior de

Justicia de Madrid (tras interponer la empresa recurso),
contradice lo anterior y estima el recurso interpuesto

por la empresa considerando que no se esta ante un
supuesto del articulo 1256 del Codigo Civil pues no se
parte de la existencia de una obligacion contractual que
unilateralmente deja de cumplirse sino del ejercicio de una
opcidén contractual, que por ello cumple — y no incumple —
la obligacion pactada.

El Tribunal Superior de Justicia de Madrid afiade que no
se pacta el reconocimiento del derecho a "desdecirse”
de una obligacion convenida sino simplemente ante un
elemento definitorio de la obligacion. Ademas, el Tribunal
clarifica el que la opcion se reconozca a la empresa tiene
sentido en cuanto es en el momento de la extincion
cuando puede valorarse con exactitud el perjuicio
mercantil que la actividad posterior del Directivo podria
originar, atendida la experiencia funcional adquirida.

Entonces...  cual es la resolucion del Tribunal
Supremo?

El Tribunal Supremo recuerda sus previos
pronunciamientos en la materia y viene a concluir que
independientemente de la claridad de la clausula, el
pacto de no competencia post-contractual no puede ser
rescindido por decision unilateral del empresario.

De forma mas especifica, viene a recordar que el pacto
de no competencia genera para la persona trabajadora
no solo la expectativa de unaindemnizacion, sino la
necesidad de prepararse para una futura o futurible
actividad con nuevas expectativas.

No cabe duda, en definitiva, de que siendo la naturaleza
juridica del pacto de no competencia para después de
extinguido el contrato de trabajo, la de un pacto o acuerdo
bilateral en cuanto generador de derechos y obligaciones
para ambas partes, la posibilidad de modificarlo o
extinguirlo no puede dejarse a la decision unilateral de una
delas partes y, por ello, debe tenerse por nulala clausula
que asilo establezca.

El Tribunal Superior de Justicia

de Madrid afiade que no se pacta

el reconocimiento del derecho a
“desdecirse"” de una obligacion
convenida sino simplemente ante un
elemento definitorio de la obligacion.

En conclusion, no es posible dejar al libre arbitrio de
una de las partes el cumplimiento o no del pacto de no
competencia post-contractual.

¢ Te ha parecido un pronunciamiento interesante? Sia
raiz de la lectura de este articulo tienes alguna cuestion
sobre este tema en concreto, o la situacion se asemeja a
tu realidad laboral, no dudes en ponerte en contacto con
el Departamento Laboral de RSM, estaremos encantados
de prestarte ese asesoramiento laboral que despeje tus
cuestiones. Por ello, si quieres informarte de esta nueva
Sentencia y de como va evolucionando la cuestion, no
dudes en ponerte en contacto con nosotros. il

(]
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Sideseas obtener mas informacion
sobre este tema, contactame.
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> Consejo del mes

Despido en casos de incapacidad temporal:

;que dicen nuestros tribunales?

Roberto Villon

Desde la promulgacion delaLey 15/2022, de 12 de julio,
integral para laigualdad de trato y la no discriminacion,
se amplian los supuestos de discriminacion, anadiendo,
entre otros los que ya venia reconociendo la Doctrina

de Daoundi, es decir, esta normativa reconoce la
enfermedad como un supuesto de discriminacion, lo que
puede resultar en la nulidad del despido.

Nuestros tribunales han emitido una variedad de
resoluciones con respecto a la clasificacion de
trabajadores en estas circunstancias. Como consecuencia
de ello resulta fundamental contar con un asesoramiento
juridico-laboral adecuado y ajustado a cada caso en
concreto, previo a tomar cualquier decision empresarial
frente a trabajadores en situaciones de incapacidad
temporal.

Esimportante tener en cuenta que los despidos

de trabajadores en situacion de incapacidad no son
automaticamente nulos, ya que estan amparados enla
conocida "nulidad objetiva™. En consecuencia, en estos
Casos, es necesario que la parte demandante presente
indicios suficientes para revertir la carga de la prueba y
que seala empresa la que deba demostrar que la decision
empresarial de despido no tiene motivos discriminatorios.
Por lo tanto, los despidos en estas circunstancias pueden
ser considerados procedentes, improcedentes o, en caso
de confirmarse que fueron discriminatorios, nulos.

Dos sentencias recientes nos brindan un analisis sobre
la mencionada Ley y su aplicacion a casos concretos,
senalando algunas de las pautas que las diferentes Salas
estan considerando al calificar la extincion de la relacion
laboral de un trabajador en situacion de incapacidad
temporal.

¢ Cuando puede considerarse improcedente?

La Sentencia del TSJ de la Comunidad Valenciana de fecha
09.01.2024 considero improcedente la extincion laboral
de un trabajador con contrato temporal. El tribunal califico
el despido del trabajador, a pesar de su incapacidad
temporal, como improcedente, ya que no se observo

indicios suficientes que pusieran de manifiesto una
nulidad. En este caso, la Salallego a esta conclusion en
virtud de las siguientes consideraciones:

No se demostro que el trabajador fuera
especialmente sensible a riesgos laborales ni que
su condicion clinica representara un obstaculo
permanente para el trabajo.

Aunque la incapacidad temporal impedia
temporalmente el trabajo debido a prescripciones
meédicas, no indicaba una incapacidad persistente
para trabajar.

El demandante fue dado de alta de su tratamiento
medico y regreso a trabajar en otra empresa.

La incapacidad temporal no implica
automaticamente la nulidad del despido; se
necesitan pruebas suficientes de discriminacion por
enfermedad, seguidas de una justificacion objetiva
y razonable por parte del empleador, lo cual no se
acredito en este caso.

Ademas, la Sentencia indica que el cese tuvo lugar como
consecuencia de un contrato temporal, con una duracion
determinada, lo que desvirtua la presunta discriminacion,
ya que la terminacion de la relacion laboral habria ocurrido
incluso si el trabajador no hubiera estado en situacion de
incapacidad temporal.

¢Cuando se ha considerado nulo?

Por otro lado, la Sentencia del TSJ de Castilla-La Mancha
de fecha 18.01.2024 declara la nulidad del despido de una
trabajadora, que fue calificado como improcedente en
primerainstancia.

En este caso, se considera que la decision empresarial
tuvo un proposito discriminatorio, toda vez que la
trabajadora habia sufrido multiples bajas por incapacidad
temporal durante su relacion laboral de corta duracion, sin
embargo, su Ultima recaida fue calificada de larga duracion,

>
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momento en el cual se produjo la terminacion de su
relacion laboral. En este sentido, el tribunal considera que
la decision de la empresa de terminar la relacion laboral se
debio ala frecuencia de las bajas por incapacidad temporal
de la trabajadora, sin que la empresa pudiera justificar de
manera objetiva y razonable que las causas del despido
eran diferentes alas indicadas por estos indicios.

Por lo tanto, se declara la nulidad del despido, condenando
ala empresa demandada al pago de una indemnizacion
por vulneracion de derechos fundamentales ascendente
a4.000 euros.

Consideraciones clave en los casos estudiados:

Es evidente de las Sentencias expuestas que, en estos
supuestos, los Tribunales consideraron que el indicio a
tener en consideracion a la hora de observar una posible
discriminacion radica en la persistencia en el tiempo de la
situacion de incapacidad temporal del trabajador vy, sila
misma pudiera ser reiterarse a largo plazo.

Sin perjuicio de lo anteriormente referenciado, habra

que analizar cada caso concreto, con el fin de advertir
los posibles riesgos de nulidad que podria tener la
decision empresarial de extinguir la relacion laboral de un
trabajador en situacion de incapacidad temporal.

Otros temas de interés en este ambito (STIUE
18.01.2024):

Recientemente el Tribunal de Justicia de la Union

Europea, en el marco de la proteccion de los derechos
delas personas con discapacidad, ha arrojado luz sobre
lainterseccion entre la Convencion de la ONU sobre los
Derechos de las Personas con Discapacidad y la Directiva
2000/78/UE, resultando unallamada a la coherenciay la
aplicacion efectiva de medidas que promuevan la inclusion
laboral.

La Sala encargada del caso argumenta que las

disposiciones de la Convencion de la ONU pueden y deben
ser invocadas para interpretar la Directiva de la UE, de
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modo que se garantice una interpretacion acorde con los
estandares internacionales de derechos humanos. En el
centro de estainterpretacion se encuentra el concepto de
discriminacion por motivos de discapacidad, que segun la
Convencion abarca la negacion de ajustes razonables.

Pero ¢ qué son estos "ajustes razonables”? Se refieren a
medidas que permiten a las personas con discapacidad
participar en el ambito laboral de manera equitativa,
como la reubicacion en otro puesto cuando un trabajador
ya no puede desempenar sus funciones debido a una
discapacidad adquirida.

Sin embargo, este criterio resulta ser contrario ala
normativa nacional, en concreto el articulo 49.1e) del
Estatuto de los Trabajadores. Este articulo permite el
despido de un trabajador declarado no apto debido a una
discapacidad sin requerir que el empleador tome medidas
adecuadas, como ajustes razonables, antes de proceder
al despido.

En este sentido, la Sentencia podria destacar la necesidad
de que lalegislacion nacional se alinee con los principios y
estandares establecidos en los tratados internacionales,
como la Convencion de la ONU. No se trata solo de cumplir
con las obligaciones legales, sino de promover un entorno
laboral verdaderamente inclusivo, donde las personas

con discapacidad tengan la oportunidad de contribuir
plenamente ala sociedad.
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> Novedades legislativas

Los aspectos mas relevantes de la pionera reforma

en materia procesal-laboral en atencion al Real

Decreto-ley 6/2023.

Alejandro Alonso

ElReal Decreto-ley 6/2023, de 19 de diciembre (BOE
de 20 de diciembre), aprueba medidas urgentes para
la ejecucion del Plan de Recuperacion, Transformacion
y Resiliencia en materia de servicio publico de justicia,
funcion publica, régimen local y mecenazgo.

Por lo que respecta al orden jurisdiccional social, se
acomete unareformadelaley 36/2011,de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccion social (“LRJS")
-continuado larealizada enlaLey 13/2009, de 3 de
noviembre, en la que se redefinieron las competencias

de los letrados o letradas de la Administracion de Justicia
en la direccion del proceso-, recogiendo las medidas de
eficiencia procesal del servicio publico de justicia para
armonizar la regulacion procesal civil, penal, contencioso-
administrativa y social dentro del contexto de tramitacion
electronica.

Las modificaciones efectuadas enla LRJS, que entran
en vigor el proximo 20 de marzo de 2024, afectan,
fundamentalmente, a los siguientes aspectos:

Suspension y aplazamiento de ejecucion de
sentencias

En este aspecto, se modifica el articulo 244 de la LRJS,
cubriendo la posibilidad de suspender o aplazar la
ejecucion del siguiente modo:

- Las partes podran solicitar de mutuo acuerdo la
suspension de la ejecucion, por un tiempo que no podra
exceder de quince dias, para someter las discrepancias
que se susciten en el ambito de la ejecucion alos
procedimientos de mediacion.

- De alcanzarse un acuerdo, debera someterse a
homologacion judicial en la forma'y con los efectos
establecidos para la transaccion en el articulo 246 del
mismo texto normativo. En caso contrario, se levantarala
suspension y se continuara con la tramitacion

¢ Costas en la jurisdiccion social?

El mencionado Real Decreto establece que las sentencias,
motivadamente, podran imponer una sancion pecuniaria
cuando:

- Ellitigante que no acuda injustificadamente al acto de
conciliacion o mediacion.

- Ellitigante obre de mala fe.

- La Sentencia coincida esencialmente con la pretension
de la papeleta de conciliacion o mediacion.

¢ Qué consecuencia tendria realizar alguna de esas
maniobras?

En estos tales casos, si el condenado es el empresario,
ademas, tendra que abonar los honorarios de los
abogados de la parte contraria hastalos 600 euros.

Procedimiento testigo

Estanovedad -relevante en la teoria, habra que ver su
evolucion practica- permite al 6rgano jurisdiccional
tramitar preceptivamente, y con caracter preferente,
uno o varios procesos con idéntico objeto y misma parte
demandada, siempre que, conforme alaley, no fueran
susceptibles de acumulacion o no se hubiera podido
acumular. Una vez que la sentencia sea firme, se dejara
constancia de ella en los procesos suspendidos y se
notificara a las partes a fin de que los demandantes
puedan interesar la extension de sus efectos conforme al
nuevo articulo 247 bis, la continuacion del procedimiento
o desistir de la demanda

Cuando ante un juzgado o tribunal estuvieran pendientes
una pluralidad de procesos con idéntico objeto y misma
parte demandada —siempre que no fueran susceptibles de
acumulacion o no se hubiera podido acumular se celebrara el
primero de ellos, dando tramite a los demas procedimientos

>
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para que aleguen lo que estimen conveniente por un plazo
de cinco dias, suspendiendo los demas hasta que se dice
sentencia en el primero de los recursos.

Una vez sea firme la sentencia del procedimiento testigo
se notificara a los juicios que han sido suspendidos para
que, en el plazo de cinco dias, se pueda optar por alguna
de estas opciones: solicitar la extension de los efectos
de la sentencia del procedimiento testigo, continuar

con el procedimiento que se habia suspendido seguin su
demanda presentada, o desistir de la demanda.

Acumulacién de acciones y procesos

En relacion con el anterior punto, encontramos

otra novedad relevante, toda vez que se tipifica que
deberan acumularse en un mismo procedimiento,

salvo que la acumulacion pudiese ocasionar perjuicios
desproporcionados a la tutela judicial efectiva del resto de
intervinientes:

- Acciones que estén fundadas en los mismos hechos,
0 en una analoga decision empresarial 0 en varias
decisiones empresariales analogas.

- En demandas derivadas de accidentes de trabajo, las
acciones de los afectados por dicho accidente.

- Cuando el acto administrativo impugnado afecte a una
pluralidad de destinatarios.

- Acciones de modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo por parte de distintos actores
contra un mismo demandado, siempre que deriven
de los mismos hechos o de una misma decision
empresarial.

- Acciones de despido por causas objetivas, siempre que
deriven de cartas de despido con idéntica causa.

Documentacion del acto del juicio

Elart. 41.1 -forma de presentacion de documentos-
expone que las partes o intervinientes deberan
presentar todo tipo de documentos y actuaciones para
su incorporacion al expediente judicial electronico en
formato electronico.

Esta prevision no es baladi, merece la pena exponer
|a reciente Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala
delo Social, de 5 de febrero de 2024, Rec. 297/2023,
que haciendo gala de este precepto, refrendo que fue

debidamente denegada la prueba documental presentada

12

por parte del letrado del empresario en formato papel y
en el acto de juicio porque el art. 41.1del RD Ley 6/2023,
dispone que, la presentacion de todo tipo de documentos
y actuaciones para su incorporacion al expediente judicial
electronico se debe aportar en formato electronico. Se
trata, por lo tanto, de una obligacion y no de una opcion.

Preferencia de procedimientos de despido, bajo el
prisma del cumplimiento de ciertos requisitos

Se otorga caracter urgente y preferente a aquellos
procedimientos por despido enlos que la empresa no

ha tramitado en la Tesoreria General de la Seguridad
Socialla baja de la persona trabajadora y en aquellos de
extincion de la relacion laboral por falta de pago o retrasos
continuados en el abono del salario pactado.

Silo expuesto en este articulo te ha parecido interesante,
y quisieras un desarrollo mas concreto, o te surgiese
alguna duda sobre los temas que han sido objeto de
modificacién no dudes en ponerte en contacto con

el Departamento Laboral de RSM, donde estaremos
encantados de atender y resolver tus cuestiones. il
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