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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, dedicando un articulo a una sentencia que ha dado mucho
de qué hablar: la Sentencia del Tribunal Supremo de 11 de abril de 2024,
enla que se analiza la cuestion relativa a lainscripcion de los Planes de
Igualdad.

igualmente, no os perdais nuestro consejo del mes sobre como actuar
cuando los trabajadores alcanzan los 545 dias desde el inicio de la baja
medica.

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 aplicacién en tu
empresa, contacta con nosotros.

nyustres@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:

Nela Yustres

Sentencia del Tribunal SuPremo' de T de abrilde adscribirse de forma voluntaria al ERE, desvinculandose

2024: El reconocimiento de una gran invalidez de la empresa de manera no forzosa y, en consecuencia,

aun trabajador de la ONCE que continta no contaba con la evaluacion individual de desempefio,

vendiendo cupones, ;{ Puede darse el cobro ni con los objetivos de grupo y area, vistas las fechas en
"

. . . . ue se efectuaban.
simultaneo de ambas situaciones? q

El Tribunal Superior de Justicia de Madrid concluye que

La Sala delo Social del Tribunal Supremo desestima el no se trata de una baja voluntaria, sino que ha sido la
recurso de casacion interpuesto por el trabajador, el empresa quien ha instrumentalizado una extincion y
cual tenia reconocida una incapacidad permanente para que, por tanto, siendo esta quien deniega el bonus, debe
la profesion habitual como pedn agricola por la pérdida probar por que este no corresponde, no aportandose en
de vision y que tiempo después comenzo a prestar este caso ningun supuesto de falta de evaluacion dela
servicios para la ONCE como vendedor de cupones, actividad del trabajador.

confirmando la Sentencia dictada por la Sala de los Social
del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia.

Asipues, el alto Tribunal pone de manifiesto que los
trabajos compatibles con las prestaciones de incapacidad
son aquellos de caracter marginal y de pocaimportancia
gue no requieran darse de alta, ni cotizar por ellos ala
Seguridad Social; es decir los residuales, minimos y
limitados. Pero no entrarian dentro de esta dinamica los
que permitan la obtencion regular de rentas y den lugar a
suinclusion en unrégimen de la Seguridad Social.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid, de 12 de abril de 2024: La adscripcién a
una baja voluntaria incentivada, ; Corresponde el
abono del bonus anual?

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid estima el recurso de suplicacion interpuesto por
el trabajador, el cual causo baja voluntaria incentivada
como consecuencia de un ERE pactado entre la empresa
y los sindicatos, revocando la sentencia dictada por el
Juzgado de lo Social nimero 21de Madrid.

La Sentencia dictada por el Juzgado de lo Social nimero
21de Madrid desestimo la solicitud del trabajador del
abono del bonus anual al haber sido el actor quien decidio
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Sitienes alguna duda sobre estas
sentencias o su aplicacion en tu
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Sentencia del Juzgado de lo Social nimero 2 de
Albacete, de 2 de abril de 2024: La prestacion
por riesgo durante el embarazo, ;Responde a
una contingencia distinta de la maternidad y la
incapacidad temporal?

ElJuzgado de lo Social numero 2 de Albacete estimala
demanda interpuesta por la trabajadora, la cual solicita

se declare el reconocimiento del derecho a la prestacion
por concurrencia de riesgos durante el embarazo, con
suspension de su contrato de trabajo y mientras persistia
laimposibilidad de reincorporarse a ningun puesto de
trabajo debido a su estado de salud hasta que la actora
dioaluz.

La Sentencia concluye que el riesgo durante el embarazo
constituye una contingencia distinta de la maternidad

y de laincapacidad temporal, y tiene expresamente la
consideracion de contingencia profesional. Ademas,

aun cuando la trabajadora recibio la baja médica

por enfermedad comun, la causa de esta baja era el
embarazo, y que la situacion de riesgo existia en la fecha
en que se presento la solicitud, puesto que la exposicion
de la trabajadora a agentes, procedimientos o condiciones
de trabajo, podian influir negativamente en su salud.

Sentencia del Juzgado de lo Social niimero 2 de
Ciudad Real, de 8 de abril de 2024: Las horas
de descanso diario y de descanso semanal,
é¢pueden solaparse?

ElJuzgado de lo Social numero 2 de Ciudad Real estimoé

la demanda interpuesta por la actora, la cual solicita

se declare su derecho a no ver minorado el descanso
minimo de 12 horas entre jornadas y el descanso semanal
y se condene a la demandada a abonarle las cuantias que
por indemnizacion por dafos y perjuicios.

Concluye esta Sentencia que los descansos semanal

y diario constituyen minimos de derecho necesario,
que deben disfrutarse de manera diferenciada, por su
diferente finalidad, e independiente el uno del otro, de
formay manera que el disfrute del descanso semanal
no constituya una merma, en ningun caso, del descanso
diario.




N_35| ABRIL/MAYO 2024

Sitienes alguna duda sobre estas
sentencias o su aplicacion en tu
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Sentencia del Tribunal Supremo de 20 de marzo
de 2024: ;Es ajustada a derecho la practica
empresarial consistente en hacer coincidir

los descansos semanales variables con dias
festivos?

El Tribunal Supremo considera no ajustada a derecho

la practica empresarial consistente en establecer sus
cuadrantes mensuales haciendo coincidir los descansos
semanales variables en dias festivos estatales,
autonomicos y locales, al entender que dichos dias
laborales tienen que poder ser disfrutados por los
empleados sin solaparse con jornadas de descanso.
Asipues, el tribunal considera que las fiestas laborales
contribuyen al descanso de los trabajadores, al igual

que el descanso diario, semanal y anual y que, por ende,
debe darse un tratamiento auténomo de los festivos
laborales con el fin de velar por la defensa al descanso

de los trabajadores (en base al articulo 40.2 CE), siendo
contrario a ello la practica empresarial consistente en fijar
el descanso semanal variable haciéndolo coincidir conlos
referidos festivos.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia

de Galicia de 4 de marzo de 2024: ;Puedela
empresa enviar mensajes al trabajador fuera de
su jornada laboral si éstos no exigen respuesta
inmediata?

ElI TSJ de Galicia ha fallado indemnizar a un trabajador,

al haber vulnerado la empleadora su derecho ala
desconexion digital y a la proteccion de datos personales
al contactar con el trabajador fuera de su horario de
trabajo y al compartir suinformacion personal sin
consentimiento. Dicho trabajador recibio comunicaciones
laborales fuera de su jornada de trabajo a través de
correos electronicos y mensajes de WhatsApp. Enun
primer momento, el Juzgado de lo Social desestimo la
demanda, al considerar que derecho ala desconexion
digital del trabajador no fue vulnerado, al no exigirse por
parte de la empleadora una obligacion de lectura ni de
respuesta a dichos correos electrénicos y Whatsapps
fuera del horario laboral. Contra dicha sentencia, el actor
formuld recurso de suplicacion que fue estimado por el
TSJ de Galicia, el cual recovo la sentencia fallando a favor
del trabajador, al constatar la vulneracion de su derecho
ala desconexion digital, y ello bajo el argumento de que
el mismo no esta unicamente vinculado al derecho del
trabajador a no responder a las comunicaciones del
empresario, sino también al deber de abstencion de la

empresa ano ponerse en contacto con el trabajador. En
meéritos de lo anterior, el Tribunal condeno a la empresa
demandada a abonar al actor una indemnizacion

por vulneracion a la desconexion digital, y otra por
vulneracion del derecho a la intimidad, debido a la falta
de consentimiento para la cesion de datos, siendo el
importe de la primera de ellas 300 euros teniendo en
cuenta la frecuencia baja de las comunicaciones y
consecuentemente, el escaso perjuicio y dano moral
derivado del incumplimiento y 700 euros en el caso de la
segunda.

Sentencia del Tribunal Supremo de 11 de mayo
de 2024: ;Es compatible el reconocimiento de
una gran invalidez con la venta de cupones de la
ONCE?

La sentencia de referencia versa cobre la compatibilidad
de una pension de graninvalidez con la prestacion de
servicios laborales por cuenta ajena. En el supuesto
analizado, el actor tenia reconocida una incapacidad
permanente total reconociéndose posteriormente una
gran invalidez para su profesion habitual por pérdida

de la vision. Una vez reconocida dicha incapacidad,

el actor comenzo a prestar servicios parala ONCE
como vendedor de cupones, compatibilizando dicha
actividad profesional con la percepcion de la pension

de gran invalidez. La cuestion que se suscita es si el
reconocimiento de una gran invalidez a un trabajador es
compatible con el hecho de que éste preste servicios
retribuidos por cuenta ajena. En primera instancia, el
fallo fue estimatorio para el trabajador, siendo el mismo
recurrido por el INSS. EI TSJ de Andalucia estimo el
recurso del INSS y resolvio en contra de la compatibilidad
entre la pension con las rentas derivadas de la prestacion
de servicios laborales. Contra dicha resolucion, el actor
recurrio en casacion para la unificacion de la doctrina,
siendo el mismo desestimado, confirmandose el
pronunciamiento de segunda instancia declarando la
incompatibilidad de la pension por gran invalidez con

la prestacion de servicios por cuenta ajena. Dicho
pronunciamiento supone un cambio en la doctrina
existente hastalafecha, y abandonando el criterio
humanista y flexibilizador respecto a la compatibilidad
de ambas situaciones, opta por avalar la compatibilidad
de las prestaciones de gran invalidez exclusivamente
con aquellos trabajos de caracter marginal y de poca
importancia que no requieran darse de alta, ni cotizar
por ellos ala Seguridad Social, es decir, los residuales,
minimos y limitados. A
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Sitienes dudas en relacion con estau
otras cuestiones, contacta conmigo.

emellado@rsm.es

> Derecho practico

Los retos de lainteligencia artificial en el marco
de las relaciones laborales: escenario actual,
incertidumbres y breve cometario al reciente
Reglamento de Inteligencia Artificial

Enrique Mellado

Aunqgue el incremento de los costes empresariales a
través de instrumentos como el Mecanismo de Equidad
Intergeneracional, el aumento de la litigiosidad derivada
delanegociacion de los Planes de Igualdad o las nuevas
exigencias documentales como la obligacion de disponer
de mecanismos como los Protocolos de desconexion
digital o los Protocolos frente al acoso del colectivo LGTBI
son algunos de los desafios emergentes que enfrenta el
mundo de las relaciones laborales; no cabe duda de que
laimplementacion de la Inteligencia Artificial supone uno
de los desafios (a dia de hoy mas inciertos) que deben
afrontar las organizaciones empresariales en el marco de
las relaciones juridicas entre empleador y empleado.

El filtrado automatizado de perfiles profesionales, el
analisis del lenguaje no verbal y expresivo empleado por
los potenciales aspirantes al puesto de trabajo, o bien

la utilizacion de aplicaciones inspiradas en algoritmos
qgue permitan analizar los niveles de absentismo, la
productividad o identificar conductas susceptibles de
reproche disciplinario son algunas de las herramientas
actualmente utilizadas por las Companias en el proceso
de gestion, control y coordinacion de sus recursos
humanos.

Pero lo cierto y verdad es que la legislacion laboral
espanola vigente carece de unaregulacion especifica que
proporcione un marco de seguridad juridica a una cuestion
trascendental y de indudable crecimiento exponencial:
los efectos proyectados por la Inteligencia Artificial
(tambien, “1A”) en las relaciones laborales. Y, actualmente,
son varios (aunque localizados en escasas dos fuentes
normativas) los preceptos legales que se pronuncian al
respecto. De unlado, el art. 22 del Reglamento General

de Proteccion de Datos (“RGPD”) proclama el derecho

de toda persona a no ser objeto de una decision basada
estrictamente en el tratamiento automatizado de

sus datos, si ello proyecta efectos juridicos o le afecta
significativamente de modo singular; y el art. 13.2.f) del
RGPD obliga a las entidades mercantiles a informar alos
trabajadores acerca de la logica aplicada en el proceso

de automatizacion de datos, asi como a laimportancia y
las consecuencias previstas de dicho tratamiento para
elinteresado. intimamente relacionado con lo anterior,
dispone el art. 64.4.d) del Estatuto de los Trabajadores
que la representacion legal de los trabajadores tendra
derecho a ser informada acerca de los pardmetros,
reglas e instrucciones de los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que puedan incidir en las condiciones
de trabajo, el acceso y el mantenimiento del empleo.

La legislacion laboral espanola
vigente carece de unaregulacion

especifica que proporcione un

marco de seguridad juridica a una
cuestion trascendental y de indudable
crecimiento exponencial

En un escenario de incertidumbre legislativay de
crecientes retos juridicos para el sector productivo, y tras
unlargo periodo de tramitacion que ha sorteado varios
obstaculos, mediante la reciente Resolucion legislativa de
fecha 13 de marzo de 2024 el Parlamento Europeo aprobo
el denominado Reglamento de Inteligencia Artificial
(comuny erroneamente calificado de Ley de Inteligencia
Artificial), cuyo articulo tercero ya ofrece una definiciéon
pulcra y terminoldgicamente concisa del concepto
sistema de inteligencia artificial, entendido como un
sistema basado en una mdquina disenada para funcionar
con distintos niveles de autonomia, que puede mostrar
capacidad de adaptacion tras el despliegue y que, para
objetivos explicitos o implicitos, infiere de la informacion de
entrada que recibe la manera de generar informacion de
salida, como predicciones, contenidos, recomendaciones
o decisiones, que puede influir en entornos fisicos o
virtuales.

>
7
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ElReglamento, de indudable proyeccion en el marco de

las relaciones juridicas existentes en el mundo de las
relaciones laborales, se pronuncia con contundencia 'y
manifiesta que su contenido en modo alguno impedira
que los Estados miembros introduzcan disposiciones
legales, reglamentarias o administrativas que resulten
mas beneficiosas paralos trabajadores en cuanto ala
proteccion de los derechos derivados del uso de la IA; o
permitan que los empleadores incorporen condiciones
mas ventajosas mediante la negociacion colectiva, de tal
suerte que se configura (o, mejor dicho, se configurara)
como un marco normativo de derecho minimo indisponible
susceptible, no obstante, de mejora por parte de
disposiciones de origen legal o convencional. En definitiva,
acudiremos (salvo error por parte de este humilde
redactor) a unllamamiento a la negociacion colectiva para
la regulacion de cuestiones tan trascendentales, como
desadvertidas en terminos de seguridad juridica.

Enfatiza el Reglamento en un concepto persistente y
reiterado durante su largo articulado: el riesgo, concebido
como la combinacion de la probabilidad de que se produzca
un danoy la gravedad de dicho dafio, y en este ambito
guedan expresamente proscritos todos aquellos sistemas
de lA que mediante categorizacion biométrica clasifiquen
individualmente a las personas fisicas y permitan inferir
su raza, opiniones politicas, afiliacion sindical, convicciones
religiosas o filosoficas, vida sexual, orientacion sexual

y una amplia amalgama de condiciones subjetivas que,

en principio, no deben tener proyeccion alguna en la
prestacion de servicios retribuidos por cuenta ajena.

No obstante, la pieza esencial y angular del Reglamento no
consiste en la proscripcion del riesgo, sino en la limitacion
de sualcance, y en tal sentido el art. 6.1delimita el marco
de los sistemas de IA denominados de alto riesgo:

() Deunlado, los sistemas de Inteligencia Artificial
destinados a ser utilizados para la contratacion o
la seleccion de personas fisicas. En particular, para
la publicacion de anuncios de empleo especificos y
el analisis y filtrado de las solicitudes cursadas y la
evaluacion de los candidatos. Hablamos, por tanto,
de una suerte de fase pre contractual que comienza
con la necesidad productiva de la Compania 'y
concluye con laincorporacion del candidato.

(i) Y, de otro lado, los sistemas de Inteligencia Artificial
destinados a utilizarse para tomar decisiones o
influir sustancialmente en ellas que afecten ala

iniciacion, promocion y resolucion de relaciones
contractuales de caracter laboral, ala asighacion de
tareas basada en la conducta individual o en rasgos
0 caracteristicas personales o bien al seguimiento
y evaluacion del rendimiento y la conducta de las
personas en el marco de dichas relaciones. En

este caso, hablamos, en sentido estricto, del curso
de la relacion laboral, desde la incorporacion del
trabajador y hasta la posible extincion del vinculo
laboral por circunstancias valoradas (aun en parte)
por una Inteligencia Artificial complice y aliada de la
Compania en el proceso de toma de decisiones.

Por ultimo, y aun pendiente de definicion y concrecion,
el Reglamento concluye conlo que se preve un gravoso
régimen de responsabilidad y sanciones derivadas de su
incumplimiento, al manifestar que se debe poder exigir
el cumplimiento del presente Reglamento mediante la
imposicion de sanciones y otras medidas de ejecucion.

En definitiva, los retos derivados de la progresiva 'y
meteorica expansion de la Inteligencia Artificial no solo
alcanzan a un tejido productivo que afronta este desafio
con incertidumbre, sino también al sector de los servicios
profesionales, en el que se antoja fundamental, decisivo
y trascendental utilizar los mecanismos disponibles
para ofrecer un servicio diligente, capaz y efectivo que
satisfaga todas las necesidades del Cliente, y al efecto
desde RSM proporcionamos un asesoramiento juridico
integral que permita satisfacer todas las exigencias
derivadas de los nuevos paradigmas laborales.
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Los sistemas de registro de jornada. Realidades
sobre suimplantacion y problematica actual

derivada de su escasa regulacion.

Alejandro Alonso Diaz

Como es conocido por su presencia en el debate social,

y desde la promulgacion en el afio 2019 del Real Decreto
8/2019 -de medidas urgentes de proteccion social y

de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de
trabajo-, todas las empresas estan obligadas a registrar
de manera individual la jornada de trabajo de las personas
trabajadoras a su cargo, de modo que asi se garantice ese
registro diario de jornadaincluyendo el horario concreto
tanto de inicio como finalizacion de la citada jornada.

De este modo, en téerminos estrictamente legales, es
el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores (“ET")
el que tipifica este extremo -tras la promulgacion del
meritado Real Decreto- del siguiente modo:

“La empresa garantizara el registro diario de jornada,
que deberd incluir el horario concreto de inicio y
findlizacién de la jornada de trabajo de cada persona
trabajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que
establece este articulo”.

De lalaxaredaccion expuesta -que como veremos
posteriormente, viene produciendo una serie de
problemas practicos en la actualidad- no parece exigirse
expresamente el registro de las interrupciones o pausas
entre el inicio y la finalizacion de la jornada diaria que no
tengan caracter de tiempo de trabajo efectivo, asi como, y
mas importante si cabe, tampoco recoge nada sobre como
ha de ser el registro (formato o caracteristicas del mismo)
de cara a que este sea plenamente valido por considerarse
que reuine las notas de cara a "garantizar” su eficacia.

¢Qué caracteristicas debe revestir el registro de
jornada?

Enrelacion con la anteriormente expuesto, ya adelantamos
que el registro ha de ser objetivo, fiable y accesible, toda
vez que en caso contrario se podria presumir que es
jornada efectiva de trabajo toda aquella que transcurra
entre lahora deinicio y la de finalizacion registradas,
correspondiendo al empleador acreditar lo contrario.

Estos conceptos -que, como es palpable, son
excesivamente genéricos- se extraen de la Sentencia

del Tribunal Superior de Justicia de la Unién Europea, Gran
Sala, de 14 de mayo de 2019, C-55/2018, en relacion conla
Directiva 2003/88:

"“Ello es asi porque, si bien la existencia de una
necesidad de proteccion particular ha podido llevar
al legislador de la Unidn a establecer expresamente
tal obligacion en lo que respecta a determinadas
categorias de trabajadores, la obligacion similar
consistente en implantar un sistema objetivo, fiable
y accesible que permita computar la jornada diaria
efectiva se impone de manera mds general para el
conjunto de los trabajadores con el fin de garantizar
el efecto util de la Directiva 2003/88 y de tener
en cuenta la importancia del derecho fundamental
consagrado en el articulo 31, apartado 2, de la Carta, a
la que se ha hecho referencia en el apartado 30 de la
presente sentencia”.

Pues bien, entrando en el analisis objeto del presente
articulo, se podrian extraer las siguientes apreciaciones:

- Que elregistro tiene que ser diario. No es valido un
registro de caracter semanal o mensual, sino que tiene
que indicar dia por dia la jornada realizada por cada
trabajador.

- Que elregistro tiene que ser alinicio y final de la jornada
de trabajo. En consecuencia, no es necesario, en
principio, registrar las pausas de trabajo.

- Que la empresa habra de conservar los registros
de jornada durante cuatro anos, permaneciendo a
disposicion de las personas trabajadoras, asi como de
sus representantes legales y delaITSS.

- Quelanorma no indica formato o caracteristicas del
mismo, por lo que desde Europa se haindicado que el
mismo ha de ser objetivo, fiable y accesible, notas poco
concretas, que tampoco generen una certeza plena que
aseguren estar implementando de manera adecuada el
sistema del que se trate.
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¢ Qué sistemas de registro se encuentran o no
abalados por nuestros Tribunales?

En este sentido, y como ya se ha expuesto, la legislacion

en esta concreta materia no especifica nada sobre como
debe de ser el registro, por lo que en principio seria

valido cualquier sistema que retina las notas de fiabilidad,
objetividad y accesibilidad, amén de que no pueda ser
modificado o alterado por la empresa -en este sentido, y por
ejemplificar lo expuesto, seria valido desde un papel escrito,
un registro Excel, un sistema de entrada conllave, tarjeta o
incluso sistemas biométricos -cuidado con laimplantacion
y ejecucion de estos ultimos por su posible colision con la
proteccion de datos de las personas trabajadoras-.

Pues bien, pese ala notoria carencia en el redactado de la
Ley, lanorma no ha sufrido ninguin cambio legislativo para
intentar mejorar su efectividad, como podria haber sido
prohibir el registro en papel u ofrecer un sistema obligatorio
concreto que lograse ser mas objetivo.

Ante estarealidad, han sido los Tribunales y sus resoluciones
judiciales -como sucede en multitud de ocasiones-los

que hanido interpretando la validez legal de los sistemas

de control horario utilizados por las empresas, a titulo
meramente ilustrativo -con la intencion de hacer un
recorrido lo mas interesante posible- exponemos las
siguientes:

La Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de

5 de abril de 2022, Rec. 7/2020 (Caso “Zurich”), enla que
se declard la validez de un pacto, segun el cual, los propios
empleados deben registrar diariamente su jornada laboral
con el mero y simple acceso al ordenador de la empresa,
de tal forma que, con su aperturay cierre, la herramienta
informatica registrase de manera automatica el inicio y fin
dela jornada.

La Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de

18 de enero de 2023, Rec. 78/2021 (Caso Confederacion
Espaiiola de Cajas De Ahorros “CECA"), que considero
valido el pacto que establece que todas las personas de

la plantilla deberan incorporar en la aplicacion puesta a su
disposicion, diaria y obligatoriamente, cada dia de trabajo, la
hora de inicio del mismo, la hora de finalizacion, y el numero
de horas trabajadas durante el dia, descontando a tal efecto
los tiempos de descanso, asi como cualquier interrupcion
que no pueda considerarse tiempo de trabajo efectivo.

La Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social, de
9 de diciembre de 2020, Rec. 218/2020, que avalo que el
registro en papel que es autocompletado por los propios
trabajadores, considerando que este sistema es objetivo
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y fiable y no es contrario ala doctrina de la STIUE de 14 de
mayo de 2019 expuesta.

¢ Qué consecuencias tiene no atender la
implementacion de un registro de jornada, o no
hacerlo de manera correcta?

La falta de protocolos o politicas de registro de jornada,

asi como el incumplimiento normativo y jurisprudencial en
materia de registro de jornada, puede dar lugar, entre otras,
alas siguientes consecuencias legales:

- Posible consideracion como tiempo de trabajo de las
pausas para descansar, comer, fumar, etc., a excepcion
de otra regulacion convencional especifica en esta
materia.

- Compensacion de horas extraordinarias por excesos
de jornada, tanto econdmicamente como en doble
cotizacion ala seguridad social, A modo ilustrativo, la
sentencia del TSJ de Cataluiia de 14 de abril de 2022,
Rec. 6963/20210 la sentencia de TSJ de Islas Baleares
de 2 de mayo de 2023, Rec. 607/2022, consideraron
que sino se realizan horas extraordinarias, la empresa
lo “tendria facil" al objeto de acreditar éstas aportando
elregistro de jornada, por lo contrario, sino se
aportase, se presumiria que si que se han realizado,
siempre existiendo la posibilidad de acreditar lo
contario mediante otro tipo de pruebas.

Es decir, la ausencia de unregistro de jornada

no garantiza la reclamacion judicial de horas
extraordinarias, pero hace recaer la carga de la prueba
enlaempresa.

- Sanciones administrativas por incumplimiento grave
(art. 7.5 LISOS) de 751hasta los 7.500 euros.

- Demandas por extincion de la relacion laboral via
articulo 50 del ET, con la consiguiente indemnizacion
equivalente a la del despido improcedente, o incluso
indemnizaciones por dafos y posibles perjuicios por
vulneracion del derecho a la desconexion digital, por
incumplimiento de prevencion de riesgos psicosociales,
etc.

Sitras lalectura de este articulo, te hubiesen surgido dudas,
cuestiones, o quisieses llevar a cabo laimplementacion del
registro de jornada en tu empresa, no dudes en ponerte en
contacto con nosotros. Estaremos encantado de ayudarte
y asesorarte en todas las cuestiones que te pudiese
suscitar este extremo. il
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> Asunto del mes

¢Alguien me puede explicar qué pasa conlas

indemnizaciones por despido en Espana?

Ignacio Hidalgo

Desde hace unos meses, no hay semana enla que la
prensa economica no publique una noticia enla que se
anticipe/advierta de que el Gobierno esta preparando
una reforma relevante en materia de indemnizaciones por
despido.

Sorprendera a muchos ahora tanto revuelo con un tema
del que desde el ano 2012 se habia dejado de hablar
(recordemos esa reduccion de las indemnizaciones de
los previos 45 dias por afio alos actuales 33 que tanto
revuelo causo en sumomento y que despueés todos
hemos asumido y la eliminacion, ya absoluta, de los
denominados salarios de tramitacion -que empezaron a
desaparecer 10 afios antes-).

La cuestion es, ¢ por qué algo superado vuelve a ser
objeto ahora de discusion?, ;realmente es necesario u
obligatorio reformar nuestro sistema de indemnizaciones
por despido?

Vamos a intentar contestar a cada una de esas preguntas.

¢Qué pasa con las indemnizaciones?, ; Por
qué algo superado ya vuelve a ser objeto de
discusion?

En 2021 Espana ratifico la denominada Carta Social
Europea revisada del afio 1996 (CSEr), un tratado
internacional en cuyo art. 24, de forma similar alo que
sucedia en al antiguo Convenio de la Organizacion
Internacional del Trabajo n° 158 (COIT 158) se establece “el
derecho de todos los trabajadores a no ser despedidos sin
que existan razones vdlidas para ello [...]" y “el derecho de
todos los trabajadores despedidos sin razon vdlida a una
indemnizacion adecuada o a otra reparacion apropiada

[.]"

A partir de ahi, claro, el debate esta servido: ;qué es una
indemnizacion adecuada?

Para nuestros sindicatos mas representativos de ambito
nacional (UGT y CCOQ), el sistema de indemnizaciones
de Espana no garantiza una indemnizacion adecuada

en todos los casos (sobre todo, cuando la extincién se

produce con poca antigiiedad) y, por ello se incumpliria

la CSEr. Ese es el motivo por el que ambos dirigieron
reclamaciones al Comité Europeo de Derechos Sociales
(CEDS), como 6rgano de control (no jurisdiccional) en
busqueda de una confirmacion que “obligara” al Gobierno
a cambiar la legislacion para adaptar nuestro sistema a
aquello que dijera el CEDS. A su entender,

El problema que se plantea seria que tanto la existencia de
limitaciones legales en laindemnizacion (en dias por afio
de servicio y en mensualidades maximas), como el hecho
de que en supuestos de poca antigtiedad la cuantia en si
mismo pueda resultar muy baja, hace pensar a nuestros
sindicatos que laindemnizacion podria no cumplir con el
requisito basico de la normainternacional, es decir, qué
sea"adecuada”.

Recientemente el CEDS parece haber concluido, como
planteaban los sindicatos, que la legislacion espafiola

en materia de despidos podria no adecuarse ala CSEr.
Aungue no se conoce el texto de la resolucion, nilas
recomendaciones al respecto, ni quée es realmente lo que
no encajaria en nuestra norma con el texto internacional
(se espera su publicacién para julio de este afo), no parece
haber dudas respecto de la estimacion de la reclamacion
sindical.

Y dado que el Gobierno en su programa electoral anticipo
ya hace un afo que la legislacion laboral se modificaria
para adaptarse alo que sefalara el CEDS, todo apunta a
que se avecinan cambios en la legislacion laboral.

Pero...

¢Realmente es necesario u obligatorio reformar
nuestro sistema de indemnizaciones por
despido?

A nuestro entender la respuesta a esa pregunta

es claramente negativa o, lo que es lo mismo,

las conclusiones del CEDS, en cuanto meras
recomendaciones, no serian vinculantes para nuestro pais
y nada nos obligaria a cambiar nuestro sistema actual

de indemnizaciones (como sucedio ya en Italia, Francia o

>
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Finlandia, que pese a tener reclamaciones similares, con
conclusiones coincidentes, no han modificado sus normas
para seguir el criterio del CEDS).

Por supuesto el Gobierno tiene toda la legitimidad para
proponer y desarrollar las modificaciones legislativas que
considere adecuadas desde su punto de vista y, de tener
las mayorias parlamentarias suficientes, son inevitables
los cambios. Pero esos cambios no deben justificarse

por la existencia de una obligacion juridica, como parece
querer hacerse, sino por la existencia de una decision
politica que no necesita para defenderse de apoyo de
ninguin organismo internacional.

Entonces, ¢ por qué buscar en esaresolucion del CEDS Ia
justificacion a aquello que se quiere hacer por parte del
Gobierno?

A nuestro entender, una modificacion legislativa del
calado que puede tener una modificacion de nuestro
sistema de indemnizaciones tasadas (y tan faciles

de calcular que cualquiera puede hacerlo) deberia
acometerse por la via del didlogo social esto es, tras una
negociacion entre Gobierno, sindicatos y patronales y, de
ser posible, por un acuerdo que garantice la conformidad
de todos con el nuevo sistema.

Sin embargo, de considerarse que legalmente Espana
tiene una obligacion juridica de cumplir conlos mandatos
del CEDS, podria pretenderse obviar el necesario didlogo
para acometerse una reforma por la via de la decision
unilateral de quien gobierna, apoyandose, para ello, en esa
tedrica (e inexistente) obligacion.

¢ Qué podemos esperar que suceda?

A esta pregunta debemos responder desde dos ambitos
distintos.

En el terreno judicial, no hay que olvidar que ya

desde 2021desde distintos Tribunales Superiores de
Justicia del territorio espanol se venian publicando
sentencias que, basandose enla letra del art. 24 CSEr
y aun sin reclamacion de los sindicatos ni resolucion
de CEDS, consideraban posible el incremento de las
indemnizaciones sobre el maximo legal basandose en
que la norma espanola podria ser contraria a la CSEr.
Otros Tribunales, por el contrario, no consideraban
que la legislacion espafiola vulnerara la CSRr, restando
valor a las resoluciones del CEDS por considerarlas no
vinculantes.
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En este terreno, y mas alla de que se modifique la
norma, es de esperar que aquellos tribunales que no
consideraban vinculante las decisiones del CEDS, sigan
manteniendo esa posicion y sosteniendo que, sinun
cambio normativo, el sistema de indemnizaciones
tasadas actual es perfectamente licito y aplicable.

Por el contrario, los 6érganos que eran de la opinion de
que lalegislacion espariola era contraria a un tratado
internacional, veran reforzada su posicion y no es
descartar que esta resolucion incremente su numero de
adeptos en la jurisdiccion social.

Seria sin duda deseable, en este sentido, un criterio
unificado desde el Tribunal Supremo que aclare la cuestion
y de seguridad a cualquier decision extintiva que se
produzca en el futuro y hasta que, en su caso, se pudiera
modificar la legislacion laboral.

En el terreno politico o legislativo, suponiendo que no

se produzcan cambios en el Ejecutivo por los ultimos
acontecimientos politicos, esto es, si todo sigue como
hasta ahora, probablemente en los proximos meses
vayamos conociendo propuestas a modo de “globo
sonda" sobre qué cambios podrian operarse en nuestro
sistema de indemnizaciones en el segundo semestre de
2024.

Se ha hablado de vuelta alos abandonados salarios

de tramitacion, de indemnizaciones minimas, de
indemnizaciones variables o modulables atendiendo a
factores personales de quien habria sido despedido, etc. y
seguro que se iran conociendo nuevas propuestas mas o
menos imaginativas.

De lo que no se ha hablado tanto es de negociaciony
didlogo social, quizas porque antes de pronunciarse el
CEDS las dudas sobre su posicion bloqueaba la posicion
de cualquier interesado. Quizas eso cambie ahora.

Lo que si parece seguro es que el segundo semestre de
2024 nos traera cambios de importancia en la legislacion
laboral que provocaran un incremento de los costes de
despido.

Habra que ver hasta qué punto las empresas no se
anticiparan y querran adelgazar sus plantillas antes de
cualquier modificacion... Meses agitados nos esperan a
todos.
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> Asunto del mes

El Tribunal Supremo por fin retira las piedras del

camino y facilita la aprobacion e inscripcion de los

planes deigualdad.

Lara Conde

Todas las empresas con mas de 50 trabajadores tienen
la obligacion de elaborar un Plan de Igualdad, es decir, de
desarrollar medidas tendentes a garantizar laigualdad
efectiva de mujeres y hombres y evitar la discriminacion
por razon de sexo en el ambito laboral. Estos Planes de
Igualdad tienen que negociarse con la representacion
unitaria o sindical de los trabajadores e inscribirse en el
Registro y Deposito de Convenios Colectivos, Acuerdos
Colectivos de Trabajo y Planes de Igualdad ("REGCON").

Pues bien, ambas cuestiones generan problemas enla
practica y estanimpidiendo el registro y efectivad de los
Planes de Igualdad.

Por unlado, la obligacion de negociar presenta

muchos problemas para las empresas que carecen

de representacion legal de los trabajadores, toda vez
gue, en ausencia de representacion unitaria, lanorma
otorgalegitimacion para dicha negociacion alos
sindicatos mas representativos del sector. Asi pues,

en muchas ocasiones, los Sindicatos por agenda o sin
justificacion alguna no dan respuesta a la convocatoria
para participar en la negociacion del Plan. Esta situacion
obliga alas empresas a elaborar de manera unilateral

el Plan de Igualdad, lo cual en la mayoria de los casos
desemboca en la denegacion de aprobacion por parte de
la Administracion Competente.

Por otro lado, también se produce la paralizacion del
registro del Plan de Igualdad cuando la Administracion no
darespuesta alas solicitudes de aprobacion del mismo,
denegandose, por ello, lainscripcion por el REGCON al
entender que no se ha cumplido con el tramite de control
delegalidad impuesto por la norma.

Pues bien, el Tribunal Supremo (“TS") ha resuelto estas
dos cuestiones en estas dos sentencias que sin duda
facilitaran laimplementacion de los Planes de Igualdad
("PI'") en las empresas.

Sentencia del TS n.° 545/2024 de 11 de abril de
2024: Registro del Pl sin negociaciéon ante un
bloqueo negocial reiterado.

En esta Sentencia se discute la validez de un Plan de
Igualdad elaborado de forma unilateral por la empresa
ante la dificultad de contar con representacion de los
trabajadores para su hegociacion.

La Sala del TS reitera que la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad debe constituirse por acuerdo entre la
empresay los representantes legales de los trabajadores,
sin que pueda ser sustituida por una comision “ad

hoc”. Ademas, indica que las dificultades para pactar

el Plan -para conseguir formar esa mesa negociadora

y negociarlo- no justifican su directa aprobacion sin
respetar el cauce previsto puesto que entiende la

Sala es posible acudir tanto a medios judiciales como
extrajudiciales de solucion del conflicto para exigir que se
negocie de buena fe.

Sin embargo, de manera muy excepcional, cuando existe
un bloqueo negocial reiterado e imputable a la parte
social, bien sea por la negativa a negociar o, en su caso,
por laincomparecencia injustificada de los 6rganos
legitimados, el TS estima que podria aceptarse quela
empresa elaborara un Plan de Igualdad unilateral obviando
dicha obligacion, siempre y cuando esta demuestre sus
intentos de cumplir con la obligacion de negociar.

Asipues, la Saladelo Social el TS estima que la ausencia
de acuerdo en la consecucion del Plan, por la falta de
constitucion de mesa negociadora, no debe impedir el
acceso al registro.

Sentenciadel TS n.°543/2024 de 11 de abril de 2024:
Opera el silencio administrativo positivo en la solicitud de
inscripcion y registro del Pl ala Autoridad Laboral.

Como se ha comentado, las empresas tienen la obligacion

deregistrar el Plan de Igualdad en el REGCON. En muchas

>
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ocasiones la Administracion dilata su respuestaala
solicitud de aprobacion del Plan de Igualdad y ello impide
dicho registro.

La Administracion tiene un plazo de tres meses para
resolver sobre la admision del Plan de Igualdad, y en esta
sentencia se discute sila falta de respuesta produce un
silencio positivo o negativo.

Hasta ahora el REGCON denegaba la inscripcion,
entendiendo que el silencio de la Administracion debia
entenderse negativo dado que aprobar lainscripcion
del Plan sin un control de legalidad suponia transferir a
las empresas facultades relativas al servicio publico. Sin
embargo, el TS concluye que cuando el art. 45 de la Ley
Organica de Igualdad atribuye a las empresas elaborar
y aplicar los planes de igualdad no esta transfiriendo a
dichas empresas unas facultades relativas al servicio
publico, sino que la finalidad es evitar la discriminacion
laboral y, por tanto, la solicitud de inscripcion debe
estimarse por silencio positivo una vez transcurrido el
plazo de 3 meses pararesolver.

Por tanto, su operatividad impide que la Administracion
pueda efectuar un examen sobre la legalidad intrinseca
del acto presunto, que solo podria revisar dicho acto
mediante los correspondientes procedimientos revisorios.
En consecuencia, cualquier resolucion administrativa
desestimatoria extemporanea careceria de eficacia
juridica, teniendo plena validez el Plan de Igualdad
“aprobado” por silencio administrativo.

Enlaactualidad y pese alajurisprudencia que ya ha
dictado al respecto, el desarrollo y registro de un Plan

de lgualdad sigue generando muchos quebraderos de
cabeza alas empresas, por ello, resulta vital contar con
un asesoramiento experto, desde RSM nos podemos a tu
disposicion para asesorarte en esta materia. il

Ademas, atendiendo a la normativa, este silencio positivo
impide que con caracter posterior la Administracion pueda
dictar unaresolucion denegatoria. Ello para garantizar que
los derechos de particulares queden vacios de contenido
cuando la Administracion no atiende eficazmente sus
funciones.

0O
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> Sentencia del mes

Importancia de la participacion de la representacion

legal de los trabajadores en las politicas de uso de

medios digitales.

Rocio Vivo Turiel

Las modificaciones o “especificaciones novedosas”
dela politica de uso de dispositivos digitales puestos

a disposicion de los empleados, también tienen que
contar con la participacion de la Representacion Legal de
los Trabajadores (RLT), con el riesgo de que estas sean
declaradas nulas.

Y ello, incluso aunque esta politica se aprobase con
caracter previo a la entrada en vigor de la Ley Organica
3/2018, de 5 de diciembre de Proteccion de Datos
Personales y Garantia de los Derechos Digitales
(LOPDGDD), que vino a exigir aquella participacion en

la elaboracion del protocolo empresarial de medios y
herramientas informaticas (recuérdese, obligatorio para
todas las companias con independencia de su tamafio).

iOjo! porque esta declaracion de nulidad, puede tener
importantes efectos en el ambito laboral. Mas alla de
los propios en materia de proteccion de datos, valga
pensar por ejemplo en posible vulneracion de derechos
fundamentales de los trabajadores, como la intimidad,
en como puede afectar al valor probatorio de pruebas
obtenidas por el empresario de tales dispositivos, o en
eventuales sanciones administrativas. No es cuestion
baladi, por lo que puede que toque revisar vuestras
politicas y escuchar qué tiene que decir vuestra RLT.

En esta Sentencianum. 22572024 de la Sala delo Social
del Tribunal Supremo (TS), del pasado 6 de febrero, se
analiza la comunicacion/circular realizada por la compafnia
amodo de recordatorio -defiende- con detalle de los
criterios tanto de uso de los medios digitales, como de
acceso por parte del empleador a tales herramientas,
como parte de su facultad de control y vigilancia.

En este caso ya existia una politica elaborada con caracter
previo a la vigencia de la LOPDGDD, que se reflejaba en
los contratos de los empleados y, la empresa demandada
facilito a titulo individual a la plantilla (esperando su
devolucion firmada por cada uno de los trabajadores), tal
comunicacion con una especificacion de los criterios de
uso de los medios digitales elaborada unilateralmente.

Entiende el TS que lejos de ser un mero recordatorio,

esta misiva modificaba en distintos aspectos la politica
existente en torno por ejemplo, a una mayor restriccion
en la permisividad de su uso para fines personales 0 a una
mayor amplitud -discutible, apunta- de las facultades de
acceso y control empresarial de tales dispositivos. Y por
ello, sostiene que “tales criterios debieron ser fijados con
la participacion de los representantes de los trabajadores,
tanto en atencion -en abstracto- al discutible contenido
de los mismos, como a su contenido de especificacion
novedosa de anteriores instrucciones’y, declara la nulidad
de la comunicacion.

El articulo 87.3 LOPDGDD, no deja lugar a dudas cuando
exige la participacion de la representacion legal de la
plantilla en la elaboracion de este protocolo de uso de
medios digitales y sibien, no tiene caracter retroactivo
-dice el TS-, si tiene caracter imperativo. Por ello,

las modificaciones, especificaciones, restricciones

o ampliaciones, de los criterios que estaban ya
establecidos, incluso aunque éstos ya existieran en la
Empresa antes de la entrada en vigor de la LOPDGDD,
deben seguir las normas establecidas en la ley vigente.

A dia dela fecha pues, la RLT ésta tiene que ser parte

en el proceso, ya sea para la redaccion y aprobacion de
la politica “inicial” de uso de dispositivos digitales en si,
como de sus posteriores cambios, so pena de nulidad.

Y éste no es el Unico protocolo obligatorio en el que
legalmente se exija distinto grado de intervencion
-audiencia, consulta o negociacion- de la RLT, por lo que si
“no le disteis su sitio"” al Comité de Empresa o Delegado/s
de Personal, puede que proceda actualizar las politicas de
la Compaiiia. H
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El Tribunal Supremo considera valida la comunicacion
alarepresentacion legal de los trabajadores con

posterioridad al acto mismo del despido.

Paula navarro

El articulo 53.1del Estatuto de los Trabajadores (en
adelante, “ET"") establece los requisitos formales que se
han de seguir para despedir objetiva, esto es, cuando la
decision extintiva se funda en causa econdmica, técnica,
organizativa, productiva (causas ETOP).

Como breve resumen de estos requisitos, encontramos:

a) Comunicacion escrita al trabajador expresando la
causa;

b)  Poner adisposicion del trabajador,
simultaneamente a la entrega de la comunicacion
escrita, laindemnizacion de veinte (20) dias por
afo de servicio, prorrateandose por meses los
periodos de tiempo inferiores a un afio y conun
maximo de doce (12) mensualidades;

c) Concesion de un plazo de preaviso de quince
(15) dias, computado desde la entrega de la
comunicacion personal al trabajador hastala
extincion del contrato de trabajo. En el supuesto
contemplado en el articulo 52.c), del escrito de
preaviso se dara copia a la representacion legal de

los trabajadores para su conocimiento.

Pues bien, en este ultimo extremo regulado en el
apartado c), del articulo 53.1, se origina el presente
Recurso de Casacion para la unificacion de doctrina que
0S exponemos y que en sintesis trata: En los despidos por

causas objetivas, ; en qué momento se precisa entregar
copia de la carta de despido a la Representacion Legal de
los Trabajadores?

¢Qué sucede en este caso concreto?

El caso que nos ocupa trata sobre la posible consideracion
como “defecto formal” el no haber entregado copia

dela carta de despido a la representacion legal de los
trabajadores, previa o simultaneamente, a la fecha

de efectos del despido y que cuya omision implica la
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declaracion de improcedencia del cese ex. Art. 122.3 dela
Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.

Y es que, cabe precisar, que el propio legislador no
haindicado de manera expresa en qué momento
preciso esta comunicacion debe ser entregada ala
Representacion Legal de los Trabajadores dado que
unicamente indica: “En el supuesto contemplado en
el articulo 52.c), del escrito de preaviso se dard copia
ala representacion legal de los trabajadores para su
conocimiento”

Concretamente en el caso enjuiciado, mediante escrito
de fecha 01.09.2021, la empresa demandada entrego al
trabajador demandante carta de despido objetivo, con
efectos de ese mismo dia. Posteriormente, en fecha
08.09.2021la empresa demandada comunico al Comite
de Empresalos despidos producidos en fecha 01.09.2021,
haciendo entrega de una copia de la carta de despido del
ahora demandante.

Sentencias dictadas en el procedimiento:

() Ajuicio del Juzgado de lo Social nimero 9 de
Valencia, el despido es declarado improcedencia
por_apreciar defecto formal de no haber
entregado copia de la carta de despido ala
Representacion Legal de los Trabajadores en la
fecha de efectos del despido.

(i) Ajuicio del Tribunal Superior de Justicia dela
Comunidad Valenciana, aligual que en primera
instancia, el despido es declarado improcedente
al argumentar que sélo sila comunicacion de la
carta de despido a la Representacion Legal de los
Trabajadores es previa o simultanea a |a extincion
del contrato de trabajo del trabajador, se puede
llevar a cabo el control sobre la correcta utilizacion
del cauce del despido objetivo, debiendo
interpretar de forma rigurosa la exigencia
de forma exigida en los despidos objetivos

—
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individuales, negando que se pueda notificar
posteriormente.

Esto es, consideran defecto formal el haber comunicado
con posterioridad el despido objetivo y no de forma previa
o simultanea, acarreando esto laimprocedencia de la
decision extintiva.

Pues bien... ; cudl es la resolucion del Tribunal
Supremo?

El Recurso de Casacion para la unificacion de doctrina
analiza elmomento en el que se ha de entregar la carta
por despido objetivo a la Representacion Legal de los
Trabajadores; si se debe efectuar de forma previa o
simultanea a la notificacion del despido al trabajador
afectado, o cabe la notificacién en un momento posterior.

Planteado el recurso, se analizan dos sentencias de
contraste enla que en (i) una de ellas se comunicala
decision extintiva al Comité de Empresa cinco (5) dias
habiles con posterioridad a la notificacion de la carta del
despido al trabajador y se tiene por incumplido el requisito
de forma, declarando laimprocedencia del despido; y (ii)
otra enla que se notifica al Comité de Empresa diez (10)
dias habiles con posterioridad a la notificacion de la carta
de despido al trabajador, y no se considera incumplido el
requisito de forma, declarando la procedencia del despido.

El Tribunal Supremo resuelve, en su Sentencia de 3 de
abril de 2024, la cuestion e interpreta el precepto c) del
articulo 53.1del Estatuto de los Trabajadores, exponiendo
que tal y como expresa el mencionado precepto ala
Representacion Legal de los Trabajadores se le ha de
entregar una copia de la carta de despido que ha recibido
el trabajador, siendo la informacion que se da por esta via
a aquella representacion una “pieza esencial del sistema
legal de control de la distincion institucional entre el
despido colectivo y el objetivo”.

Ahora bien, que lo que la empresa tiene que entregar ala
Representacion de los Trabajadores sea una reproduccion
o copia de la carta de despido revela, precisamente, que la
comunicacion a los representantes no puede ser previa a
la entrega al trabajador despedido.

Ademas, recuerda lo ya razonado en anteriores
pronunciamientos, y determina que dicha comunicacion
ala Representacion Legal de los Trabajadores puede,
por tanto, efectuarse con posterioridad al acto mismo
del despido, siempre y cuando se efecttie en un plazo

prudencial que ni frustre las finalidades de la exigencia
legal ni impida que los destinatarios, esto es, los
representantes puedan ejercitar los derechos que puedan
estar vinculados a la informacion facilitado. Y que, en el
Caso enjuicio, resulta evidente que dicha comunicacion se
ha efectuado en plazo prudencial y no ha condicionado

ni afectado los derechos de los Representantes nidela
persona trabajadora.

¢ Te ha perecido 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. Bl
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> Consejo del mes

Nuevo plazo procesal: Las empresas tendran

48 horas para designar representante legal tras
notificacion de demanda.

Francisco de Borja Ortas

Como ya hemos tenido ocasion de adelantar en alguna
ocasion, desde que el pasado 20 de marzo de 2024,
entrara en vigor el Real Decreto-Ley 6/2023 de 19

de diciembre ha se han llevado a cabo una suerte de
modificaciones en varios aspectos de la Ley Reguladora
de la Jurisdiccion Social (LRJS) y la Ley de Enjuiciamiento
Civil (LEC).

Entre estas modificaciones se tiene como objetivo que las
empresas implementen medidas para mejorar el control
de las notificaciones y el cumplimiento de las obligaciones
procesales, estableciéndose como uno de los cambios
mas significativos que el letrado de la Administracion

de Justicia requerira al demandado que designe un
representante legal en un plazo de dos dias desde la
notificacion de la admision a tramite de la demanda, a
menos que los demandados decidan representarse por
simismos. Para cumplir con este requisito, sera necesario
proporcionar los datos del representante legal, incluyendo
su direccion postal, direccion de correo electrénico y
numero de teléfono.

Dado el breve plazo establecido, es crucial que se
conozcan de inmediato las notificaciones recibidas de
los juzgados de lo social, y en su caso pueda atenderse
el referido requerimiento habida cuenta que se trata de

un plazo preclusivo, y que en algunos Juzgados, estan
apercibiendo que la falta de designacion de cualquiera de
los profesionales en el referido plazo supone la renuncia
expresa del demandado a comparecer con letrado o
graduado social.

Ademas, desde esa fecha sera valido el primer
emplazamiento de las personas juridicas por medios
electronicos, lo que hara necesario que las empresas
presten especial atencion a las notificaciones que reciban
por esta via.

Para evitar posibles dolores de cabeza es esencial contar
con un asesoramiento especializado en materia procesal.

Por ello, desde RSM nos ponemos a tu disposicion para
asesorarte, analizar cualquier caso, y, por supuesto,
aconsejarte sobre qué acciones son las mas adecuadas
en cada situacion. i
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¢ Como actuar cuando los trabajadores alcanzan
los 545 dias desde elinicio de la baja meédica?
Cuestiones practicas a tener en consideracion.

YolandaTejera

El periodo de Incapacidad Temporal (“IT"), como es
sobradamente conocido, tiene una duracion maxima
de 365 dias, prorrogables por 180 dias mas cuando se
presuma que durante ellos los trabajadores pueden ser
dados de alta médica por curacion.

Es decir, la duracion maxima de la IT puede alcanzar los
545 dias (12 meses + 6 meses).

¢Qué ocurre cuando se agota el plazo de 545
diasdelT?

Una vez agotado el citado plazo de 545 dias, el Instituto
Nacional de la Seguridad Social (“INSS") puede optar por
una de las siguientes opciones:

- Demorar la calificacion de la incapacidad permanente,
de forma excepcional, durante 6 meses mas (hasta
alcanzar los 720 dias) en los casos en los que
considere que el trabajador puede recuperar su
capacidad laboral.

- Iniciar un expediente de incapacidad permanente, el
cual debe tramitar y resolver en un periodo maximo
de 3 meses.

Es en esta segunda situacion enla que el trabajador se
encuentra en un “limbo’ en el que (i) no se encuentra
de alta meédica pese a haber agotado 1aIT; (i) no se
encuentra en situacion de prorroga de laIT y (iii) no ha
sido reconocido como beneficiario de una incapacidad
permanente.

Muchas son las dudas que se plantean sobre la situacion
del trabajador durante este periodo de 3 meses en el que
INSS ha de resolver sobre sile concede o deniega un grado
deincapacidad permanente.

Durante dicho periodo el trabajador continuara percibiendo
la prestacion de IT, la cual se seguira abonando hasta que
éste reciba la resolucion emitida por el INSS.

Sin embargo, aunque transcurridos los 545 dias el
trabajador contintie percibiendo la prestacion de IT,

desde ese momento, la Empresa ya no tiene la obligacion
de cotizar ya que éste se sittia en una situacion de
suspension -que no extincion- del contrato.

Pero... ¢ qué ocurre con el complemento de T siel
trabajador lo venia percibiendo?

La situacion de suspension del contrato de trabajo exonera
de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el
trabajo.

Esto hacia pensar que durante el periodo de prorroga
extraordinaria de la IT, superado los 18 meses maximos
de duracion de la misma, no subsistia la obligacion
empresarial de abonar los complementos o prestaciones
privadas que se hubieran podido establecer libremente
por la autonomia colectiva o individual, salvo que dicha
extension estuviera expresamente prevista por el CC de
aplicacion.

Sin embargo, actualmente, la jurisprudencia de nuestros
tribunales ha dado un vuelco a dicha posicion al indicar,

en sus ultimos pronunciamientos, que la obligacion de
complementar la IT se “extiende durante todo el periodo
que persistan los efectos de la IT, incluida la prorroga
extraordinaria superados los 18 meses” (STSJ de Catalufa,
de 20-10-23)

Y ello, porque entiende que el complemento de IT tiene
“la misma estructura y funcion de subsidio o prestacion
periodica de cardcter temporal que la prestacion bdsica
prevista para tal contingencia...”.

¢Y qué ocurre con la vacaciones? ¢ se han de
liquidar en el momento en el que se suspende la
relacion laboral?

Pues bien, la practica habitual desde hace afios era que
transcurridos los 545 dias de duracion maxima de IT,

las Empresas liquidasen los conceptos adeudados al
trabajador, con caracter previo a tramitar la suspension del
contrato.
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Sin embargo, de nuevo, han sido las salas de lo social de
los TSJlos que han venido rectificando esa practica al
indicar que elmomento de liquidar, entre otros conceptos,
las vacaciones, es en el momento de la finalizacion de la
relacion laboral.

Elarticulo 38 del ET sefiala que el periodo de vacaciones
anuales retribuidas no es sustituible por compensacion
econdmica, de forma que hasta la extincion del contrato
de trabajo por el paso del trabajador ala situacion de
incapacitado permanente, éste no tiene derecho a
sustituir el disfrute efectivo de sus vacaciones por una
compensacion en metalico, la cual se abonarg, en todo
caso, “alafinalizacion de la relacion laboral” (STSJ de
Andalucia, de 3 de junio de 2020).

Ello mas aun cuando nuestros tribunales han venido
sosteniendo que los trabajadores en situacion de IT
generan vacaciones hasta la declaracion de la incapacidad
permanente (STSJ de Andalucia, de 24 de mayo de

2018), de forma que no podremos saber las vacaciones
generadas y que deben liquidarse hasta la fecha de
resolucion por parte del INSS.

Por otro lado, silos trabajadores no disfrutan las
vacaciones en los 18 meses posteriores al final
del afio en que se han originado, ¢ se pierden?

Como se adelantaba anteriormente, el articulo 38.3 del
ET sefala que silas vacaciones coinciden con unaIT que
imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o parcialmente,
durante el afio natural al que corresponden, podran
disfrutarse cuando finalice la IT siempre que no hayan
transcurrido mas de 18 meses desde el final del afio en
que se hayan originado.

Parece claro que transcurrido dicho periodo sin que los
trabajadores hayan disfrutado las vacaciones, las mismas
las perderian. Sin embargo, recientemente, la Sentencia
del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, de 22 de
septiembre de 2022, ha sefialado que finalizadalaIT, el
empleador debe fomentar el disfrute de las vacaciones,
ofreciendo distintas posibilidades y alternativas de
disfrute al trabajador, de forma que de no demostrarse
esa intencion del empresario, el empleado podria no
perder las mismas pese a haber transcurrido los citados
18 meses que sefala el articulo 38.3 del ET.
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Cosa distinta es el abono de las vacaciones devengadas y
no disfrutadas sila relacion laboral finalmente se extingue
por la declaracion de una incapacidad permanente, en ese
caso, de lanorma parece derivarse que dichos dias en
ninguin caso se perderian, ya que el citado articulo 38.3 ET
no sefala nada respecto a la compensacion econémica
de éstos, la cual podra solicitarse por el trabajador tras la
resolucion definitiva de la relacion laboral.

Muchas son las cuestiones a tener en cuenta cuando
finaliza el periodo maximo de IT de 545 dias, por lo

que desde RSM nos ponemos a tu disposicion para
asesorarte y acompaiiarte durante ese periodo de dudas,
incertidumbre y totalmente vinculado a las nuevas
corrientes jurisprudenciales de nuestros tribunales. B
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