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Editorial

Ignacio Hidalgo, Miguel Capel y Eduardo Gomez de Enterria.

Las novedades laborales no paran de llegar, y como cada mes, os
informamos de ellas a través 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 que hablar: la Sentencia del TSJ de Extremadura de 21de abril de 2025,
enla que se analiza los requisitos formales y consideraciones practicas en
el despido objetivo por ineptitud sobrevenida por motivos médicos.

Igualmente, no os perdais nuestro #consejodelmes, el cual trata sobre la
reforma del articulo 49.1.e) del Estatuto de los Trabajadores, relativo ala
extincion del contrato de trabajo en caso de gran invalidez o incapacidad
permanente total o absoluta.

Siempre informando y siempre actualizando a nuestros lectores. Bl

iY siempre a vuestra disposicion!
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> Tribunales en corto

¢ Que 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 atencién. A continuacion, te exponemos un

resumen de algunas de ellas:
Maria Dominguez

Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién
Europea, Sala Décima, Sentencia de 15 de mayo
2025, C-623/2023: ;Es el complemento de brecha
de género de las pensiones discriminatorio para
los hombres?

El Tribunal Superior de Justicia de la Union Europea ha
analizado sila normativa nacional, en concreto el articulo
60 de laLey General de la Seguridad Social por la cual
se establece el complemento de brecha de género, es
conforme ala Directiva 79/7/CEE relativa al principio
progresivo de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Dichainstitucion concluye que dicha normativa se

opone a la Directiva. En su fundamentacion razona que
dicho complemento no puede ni debe discriminar a los
hombres que se encuentren en situaciones comparables
exigiéndoles requisitos adicionales para causar dicho
complemento, pues mientras alas mujeres se les concede
dicha prestacion independientemente de si se han ocupado
efectivamente de la educacion de sus hijos y de la cuantia
de sus pensiones, los hombres deberan de cumplir con
dicho requisito entre otros. Lo que hace quebrar el principio
deigualdad de trato.

Sentencia de la Audiencia Nacional, Saladelo
Social de 13 de mayo 2025: Incompetencia de
Iberdrola para modificar unilateralmente las cuotas
de uso de apartamentos vacacionales, a pesar

de existir un acuerdo con la Comisién Paritaria
posterior

La Audiencia Nacional estimo la demanda de varios
sindicatos contra Iberdrola por haber incrementado
unilateralmente las cuotas de uso de apartamentos
vacacionales, contraviniendo lo pactado en el convenio
colectivo. El tribunal concluyo que la Subcomision Mixta
de Asuntos Sociales no tiene competencias para modificar
esas condiciones, y que ni siquiera el respaldo posterior de
la Comision Paritaria puede validar dicha actuacion.

La sentencia declara nulo el aumento de las cuotas
por exceder las competencias de los rganos
intervinientes, subrayando que cualquier cambio
debia haberse negociado formalmente.

Sentencia de la Audiencia Nacional, Sala de lo Social
de 9 de mayo de 2025: ¢ La empresa debe de entregar
alos asesores externos lainformacion relativa al Plan
de lgualdad o tal deber termina con la entrega alos
representantes sindicales?

La Audiencia Nacional desestim¢ la demanda del sindicato
ClIG contra ABANCA, en la que se denunciaba una supuesta
vulneracion del derecho a la libertad sindical por no entregar
directamente a su asesor lainformacion relativa al Plan de
Igualdad. El Tribunal entendio que no existe obligacion legal
de proporcionar esainformacion a los asesores externos,
siendo suficiente que se entregue a los representantes
sindicales en la Comision de Seguimiento, quienes pueden
trasladarla a sus asesores.

Ademas, la Audiencia rechazo las objeciones procesales

de ABANCA y confirmd la legitimacion del sindicato para
ejercer acciones judiciales en defensa de la libertad sindical.
No obstante, al no apreciarse indicios de discriminacion

o violacion del derecho fundamental alegado, el Tribunal
absolvio ala empresa.
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Sentencia de la Audiencia Nacional, Saladelo
Social de 30 de abril de 2025: ; el desalojo del local
sindical vulnera el derecho a la libertad sindical?

La Audiencia Nacional ha estimado parcialmente la demanda
del Sindicato Independiente de Trabajadores de Bridgestone
(SITB) contra Bridgestone Hispania Manufacturing, al
considerar que el desalojo de sulocal sindical en la planta de
Basauri constituyo una vulneracion del derecho a la libertad
sindical, pues la empresa no justificd con razones objetivas
ni ofrecié un espacio alternativo en condiciones similares,

lo que sin duda supone una actuacion antisindical que
obstaculiza la actividad del sindicato.

La Audiencia rechazo las objeciones procesales presentadas
por laempresay declaro nulo el desalojo, ordenando que
serestituya al sindicato en el mismo local o en otro de
condiciones equivalentes. Asimismo, condeno a Bridgestone
apagar 1.500 euros al SITB por danos morales. &
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> Derecho practico

Las implicaciones laborales en las fiestas de

primavera

Joaquin Rodriguez

"“Ya llega la primavera’, asireza el titulo de una sevillana que
describe ala perfeccion lo que sucede a partir del mes de
abrilno solo enla ciudad de Sevilla, sino alo largo y ancho
de nuestra geografia. Espafa es un pais culturalmente
muy rico y queda debidamente constatado en la multitud
de celebraciones festivas (algunas muy variopintas)

que se suceden desde la entrada de la primavera hasta

la finalizacion del periodo estival. Con ello, Ia celebracion

de multitud de ferias, verbenas, romerias, festivales o
carnavales en los que se erigen verdaderas ciudades
efimeras donde concurren una gran cantidad de publico, en
espacios relativamente reducidos, durante un lapso breve
de tiempo, dispuestos a convivir los unos con los otros.
Esto genera una fuerte presencia del sector servicios en
estos recintos y, en consecuencia, la inevitable existencia
de relaciones laborales que se extienden desde el puesto
que vende las roscas de San Isidro, pasando por el catering
que explota una caseta de feria cualquiera, hasta un
establecimiento temporal que comercializa merchandising
en un determinado festival.

Espana celebra numerosas fiestas
primaverales y veraniegas que
generan empleo temporal en el sector
servicios. La contratacion debe

realizarse con contratos eventuales

o fijos discontinuos para evitar

fraudes laborales, considerando la
estacionalidad y la duracion limitada de
estos eventos.

Esto dalugar a que surjan dudas razonables a caseteros,
empresarios y trabajadores sobre determinados aspectos
en cuanto a la organizacion de estas festividades tan
propias y singulares de nuestro pais. ¢ Como casan las
relaciones laborales en este tipo de eventos? A veces se
convierte en una tarea dificil por la especial complejidad

organizativa que encierran estos eventos, donde en
muchos casos tan siquiera cumplen las medidas minimas
de seguridad en relacion con su aforo, distribucion

o localizacion, cuya justificacion se encuentra en el
arraigo historico y tradicional, asi como en el inmovilismo
institucional.

A través del presente articulo intentaremos aclarar las
principales dudas y cuestiones que nos asaltan ano tras
ano con el objetivo de evitar posibles contingencias que
comprometan la posicion tanto del empleador como de
los propios trabajadores que prestan servicios en estos
eventos y que se convierten en piezas clave para que todo
se desarrolle con la maxima normalidad posible.

¢ A qué modalidad contractual debe acudirse para
contratar a un trabajador en un evento de estas
caracteristicas?

Con cierta frecuencia nos surge la duda sobre a que
modalidad contractual debemos acudir cuando es
necesario contratar a trabajadores para cubrir el
pronunciado pico productivo que se produce durante

la celebracion de eventos de estas caracteristicas. La
modalidad contractual utilizada se erige como una cuestion
fundamental para eludir las extraordinarias contingencias
que pudiera derivarse de una futurible declaracion del
contrato en fraude de ley. En el caso de los contratos
eventuales, la consecuencia juridica seria la presuncion de
estar suscrito por tiempo indefinido.

Enla practica se suele acudir al contrato eventual por
circunstancias de la produccion, pues esta modalidad
contractual permite formalizar contratos para atender
situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una
duracion reducida y delimitada con un maximo de noventa
dias en el afio natural. Sabemos que los periodos festivos,
salvo casos muy extraordinarios, no exceden de los 90 dias.

Ahora bien, ¢ no tendria mas sentido suscribir contratos
bajo la modalidad de fijos discontinuos dado que

nos encontramos antes celebraciones de naturaleza
estacionalmente cierta? es decir, salvo causa de fuerza

—
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mayor sabemos que se va a celebrar el evento, pues asi
viene siendo desde tiempos inmemoriales. Si bien, hemos
de tener en cuenta que la mayoria de las veces el titular del
recinto no suele coincidir con su explotador cuya relacion
nace bien a través de una concesion administrativa (cuando
el titular es una Administracion Publica) o bien por mediante
la suscripcion de un contrato privado (cuando el titular es
un ente privado), por lo que existe una enorme dependencia
de un tercero en la adjudicacion del servicio.

Pues bien, dejando todo a un lado, la opcion mas adecuada
serfa acudir ala contratacion de trabajadores como
fijos-discontinuos, por cuanto son trabajos sujetos a
estacionalidad, pero con periodos ciertos e intermitentes
durante cada ejercicio. Sin embargo, la tonica general pasa
por suscribir contratos eventuales por circunstancias de la
produccion, habida cuenta que genera mayor flexibilidad al
empleador.

¢Existen cotizaciones adicionales a la finalizacion
de contratos eventuales de corta duracion?

Si,elart.151dela Ley General de la Seguridad Social
establece una cotizacion adicional para los contratos
eventuales de duracion inferior a 30 dias. Otra razon de
peso para acudir a la contraccion de fijos-discontinuos.

¢Se deben respetar los tiempos minimos de
descanso de los trabajadores?

Larespuesta ha de ser siempre afirmativa. Los periodos
minimos de descansos establecidos tanto en la normativa
laboral como en el Convenio colectivo de aplicacion

deben ser respetados en todo caso, pues son derechos
indisponibles y, aunque se cuente con el beneplacito del
trabajador no pueden suprimirse, ni tan siquiera reducirse.

En este tipo de eventos que se prolongan por apenas unos
dias, no en pocas ocasiones los empleadores cuentan con
la conformidad del trabajador, para reducir estos tiempos
a cambio de incrementar cuantiosamente su salario. Pero,
como decimos, esta es una practica totalmente censurada
por nuestro ordenamiento juridico.

¢Debo aplicar el Convenio colectivo sila relacion
laboral va a prolongarse por apenas unos dias?

Si,aunque sean trabajadores contratados Unicamente
para unos pocos dias, obligatoriamente deben someterse
alas disposiciones establecidas en el Convenio colectivo
de aplicacion. Este sometimiento pleno alcanza todas las
materias: descansos, permisos, retribucion, etc.

¢Hay presencia de la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social en estos eventos? ;Inspeccionan
los establecimientos con frecuencia?

Pues todo depende de la magnitud de las fiestas que se
estén celebrando. En el caso de grandes celebraciones

como puede ser la Feria de Abril o Ias Fallas la Inspeccion

de Trabajo y de la Seguridad Social pone en marcha
campanas especificas en la que se desplazan inspectores y
subinspectores desde otras partes de Espafa con el objetivo
deinspeccionar el maximo de establecimientos posibles
para comprobar que cumplen con todas las obligaciones que
la normativa laboralimpone al empleador.

¢ Cudles pueden ser las consecuencias de incumplir
con lanormativa laboral?

En caso de incumplir con las obligaciones laborales, el
empleador se enfrenta a las sanciones establecidas en el
Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social. Estas sanciones oscilan entre
los 75Talos 1.500 euros en su grado minimo, los 1.501alos
3.750 euros en su grado medio y los 3.757alos 7.500 euros
en su grado maximo.

Sitras lalectura del articulo te surgen algunas cuestiones, no
dudes en ponerte en contacto con nosotros. il
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> Asunto del mes

Despido objetivo por ineptitud sobrevenida por
motivos medicos: requisitos formales y

consideraciones practicas. (Sentencia TSJ

Extremadura 277/2025,21/04/2025)

Lara Conde

El articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores regula
distintas causas de extincion objetiva del contrato de
trabajo, entre ellas en su apartado a) regula la ineptitud
sobrevenida, que puede tener causa en razones fisicas,
psiquicas, técnicas o legales.

Los dos elementos fundamentales de esta modalidad

de despido son:i) que la ineptitud haya sobrevenido con
posterioridad a la contratacion o, en su defecto, que no haya
podido ser conocida razonablemente por el empleador en
elmomento de la contratacion y hasta la fecha del despido;
y i) que dicha ineptitud tenga un caracter permanente o

al menos duradero, excluyéndose aquellos supuestos de
ineficacia meramente circunstancial o transitoria.

A través de la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia

de Extremaduran®277/2025, de 21de abril de 2025, se
explican en este articulo las claves ala hora de formalizar
esta modalidad de despido en casos de ineptitud
sobrevenida por motivos medicos para evitar que, pese ala
realidad de laineptitud de la persona trabajadora, el despido
sea declarado improcedente o nulo por la comision de
errores formales.

EI TSJ Extremadura confirma el despido
por ineptitud sobrevenida medica, pese
a errores en elinforme del servicio de
prevencion, destacando la diligencia

empresarial y pruebas detalladas
que acreditan el agravamiento de
laincapacidad y laimposibilidad de
reubicacion.

Hasta ahora, la jurisprudencia ha sido clara y ha venido
sosteniendo que la certificacion de no aptitud de la persona
trabajadora por parte del médico especialista del servicio

de prevencion ajeno (“SPA”) no es suficiente para justificar
el despido, siendo necesario que los informes del SPA estén
fundamentados y especifiquen con detalle las limitaciones
de la persona trabajadora enrelacion las funciones
desempenadas.

¢Qué sucedio en este caso?

El trabajador es contratado el 3 de enero de 2023 como
técnico de mantenimiento, momento en el que se somete a
un reconocimiento medico y obtiene como resultado “apto”
para su puesto de trabajo.

En mayo de 2024, tras someterse a reconocimiento meédico
por el mismo servicio de prevencion ajeno, se le declara “no
apto’ para su puesto por ser incompatibles las limitaciones

fisicas que presentaba con las exigencias y requerimientos

del puesto de trabajo que desarrollaba.

Asimismo, debe tenerse en consideracion que en enero de
2024 el trabajador pasa de tener un grado de discapacidad
reconocida del 33% al 65% (28% de movilidad reducida).

La empresa intenta reubicarle en otros puestos
compatibles con su perfil profesional, pero es declarado
igualmente no apto para todos ellos, por lo que procede a
despedir al trabajador por ineptitud sobrevenida ex articulo
52 a) del Estatuto de los Trabajadores.

¢ Cudles fueron los argumentos de defensa de las
partes?

Por sulado, la parte actora alega que las patologias del
trabajador ya existian en el momento de su contratacion
(mismas patologias referidas en informes del SPA e
informes meédicos publicos al inicio de la relacion laboral)
y que no ha habido un cambio significativo en su estado
de salud, habiendo superado el periodo de pruebay
desempenado su actividad laboral sin ninguna incidencia
y, por tanto, defiende la no existencia de ineptitud
sobrevenida.



N_44 | MAYO 2025

Sitienes dudas en relacion con
esta u otras cuestiones, contacta
nosotros.

|lconde@rsm.es

Asimismo, la parte actora alega que, de conformidad con
la doctrina jurisprudencial, la empresa no puede extinguir
mecanicamente el contrato de trabajo por ineptitud
sobrevenida del trabajador con base Unicamente en las
conclusiones del informe del SPA.

Por su parte, la empresa fundamenta su defensa en el
informe emitido por el SPA, el cual realizo evaluaciones
medicas al inicio y al término de la relacion laboral, arrojando
resultados diferentes. Esta circunstancia se ve reforzada
por elincremento del grado de discapacidad del trabajador,
que paso del 33 % al 65 %.

Asimismo, la empresa alega haber actuado con la debida
diligencia, cumpliendo con la normativa en materia de
prevencion de riesgos laborales. En este sentido, afirma
haber valorado todos los puestos de trabajo disponibles
en la compafiia compatibles con el perfil profesional del
trabajador, concluyendo -segun el criterio del medico
especialista- que también en ellos persistia la ineptitud. En
consecuencia, sostiene que, como garante de la seguridad
y salud del empleado, no le quedo otra alternativa que
proceder ala extincion del contrato.

Sombras en la defensa de la Empresa

Los certificados/informes médicos del SPA apuntaban las
mismas patologias al inicio y final de la relacion laboral y
existian deficiencias y errores en el contenido del informe/
certificado del SPA, expresiones tales como: “ningun
sintoma o problema de salud en elmomento actual”, pese a
la declaracion de no aptitud del trabajador.

Los informes médicos sefialaban que sus patologias
procedian de enfermedades/accidentes que sucedieron
con caracter previo alinicio de la relacion laboral.

Eltrabajador no habia incurrido en baja médica/ausencia
ni habia sido apercibido por no haber desempefiado
adecuadamente sus funciones en ningin momento de la
relacion laboral.

¢ Como revuelve el TSJ de Extremadura?

El TSJ de Extremadura confirma la sentencia de instancia,
que, valorando el certificado médico junto con las demas
pruebas practicadas, estima que, aunque las patologias que
presentaba el trabajador eran las mismas, existen datos
que conducen a concluir que la situacion del trabajador se
agravo, sin que se haya acreditado por su parte una mejora
en su estado de salud.

Por tanto, pese alos errores existentes en el certificado/
informe meédico del SPA, finalmente el despido se declara
procedente.

¢ Cuales han sido las claves para esta resolucion?

A pesar de que el certificado medico emitido por el SPA
carecia de detalle y contenia errores significativos, la
empresa actud conforme a un asesoramiento laboral
adecuado, lo que le permitio reforzar su posicion y obtener
un resultado favorable.

En particular, se adoptaron una serie de medidas clave que
contribuyeron a suplir las deficiencias del informe médico
inicial, tales como:

+ Incluir en la comunicacion extintiva una exposicion
detallada de las limitaciones meédicas detectadas en
el reconocimiento, asi como suimpacto concreto en
las funciones desempenadas por el trabajador.

- Aportar prueba documental consistente en, ademas
de todala documentacion meédica, en la evaluacion de
riesgos laborales, junto con evaluaciones especificas
de los distintos puestos de trabajo, describiendo las
funciones y riesgos inherentes a cada uno de ellos,

y relacionandolos con las limitaciones fisicas del
trabajador.

« Incorporar prueba pericial que demostrara que, si
bien el trabajador padecia patologias preexistentes,
su estado de salud habia experimentado un
agravamiento que hacia inviable la continuidad en su
puesto sin comprometer su seguridad y salud laboral.

- Presentar prueba testifical que acreditarala
diligencia empresarial, incluyendo la solicitud de
reconocimiento medico para el puesto habitual, el
analisis del perfil profesional del trabajador y las
valoraciones medicas respecto a otros puestos
vacantes disponibles.

En definitiva, gracias a una estrategia probatoria solida y
una actuacion diligente y asesorada previa, la empresa logro
compensar las deficiencias del informe del SPA y acreditar
la procedencia de la extincion contractual por ineptitud
sobrevenida.

Siaraiz de lalectura de este articulo tienes alguna duda o
cuestion sobre este tema en concreto, o cualquier situacion
que se asemeje a tu realidad laboral, no dudes en ponerte
en contacto con el nuestro Departamento Laboral. &
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> Sentencia del mes

A vueltas con el permiso retribuido por

hospitalizacion de familiares

Daniel Santamarina

El Tribunal Supremo, en su Sentencia de 12 de marzo

de 2025, establece que el permiso retribuido por la
hospitalizacion de familiares podra continuar disfrutandose
tras el alta hospitalaria, siempre que exista necesidad de
reposo domiciliario acreditada mediante certificado médico.

Veamos el caso concreto

El sindicato ELA promovio un procedimiento en materia de
conflicto colectivo en representacion de, aproximadamente,
550 trabajadores del Departamento de Seguridad y dela
Academia Vasca de Policia y Emergencias del Gobierno
Vasco, solicitando que se reconociera el derecho de

dicho personal a disfrutar del permiso retribuido por
hospitalizacion de familiares en tanto el familiar en cuestion
no hubiera obtenido el alta medica.

Concretamente, la discrepancia tuvo su origenenla
interpretacion que los sindicatos realizaban respecto del
articulo 38 del Convenio Colectivo aplicable, entendiendo
que el alta hospitalaria no excluia automaticamente “la
gravedad o necesidad de reposo domiciliario determinante
del permiso”.

¢ Como resolvio el Alto Tribunal?

Frente ala argumentacion sostenida por la representacion
sindical, conforme ala cual el alta hospitalaria no
determinaria por si sola la finalizacion del permiso retribuido
por hospitalizacion de un familiar sino viniera acompafada
del correspondiente alta médica, debiendo presumirse
ante esta situacion, en consecuencia, la persistencia de la
necesidad de reposo domiciliario, asi como la necesidad

de acompanamiento y cuidados por parte de la persona
trabajadora, sin que pudiera exigirsele al titular del permiso
la carga de acreditar dicha necesidad para continuar
disfrutando del permiso, el Tribunal Supremo viene a firmar
con claridad que la continuidad del disfrute del permiso no
se despliega de forma automatica una vez emitida el alta
hospitalaria.

En este sentido, el Alto Tribunal recoge que para que
pueda mantenerse el disfrute del permiso mas alla de ese
momento, se requiere que la persona trabajadora aporte
un certificado médico expedido por el centro sanitario que

10

acredite de forma expresa que el familiar afectado requiere
reposo domiciliario como parte del proceso de recuperacion
posterior a la hospitalizacion.

En este contexto, la Sala de lo Social del Alto Tribunal
procede a desestimar el recurso de casacion interpuesto
por la Confederacion Sindical ELA, confirmando la sentencia
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco, a quien, en virtud de las normas
procesales que rigen la jurisdiccion social, le corresponde,
de forma preferente, la interpretacion de los preceptos del
Convenio Colectivo aplicable.

Este pronunciamiento del Alto Tribunal resuelve asi una
cuestion que ha sido objeto de controversia en el ambito
delas relaciones laborales y de la gestion de los permisos
retribuidos, al poner de manifiesto que su concesion

y eventual prolongacion esta sujeta a la verificacion

de determinados requisitos objetivos, conforme alo
previsto expresamente en el Convenio Colectivo, y no a
presunciones automaticas.

En definitiva, se trata de un fallo que viene a consolidar

un marco interpretativo respecto del permiso por
hospitalizacion de familiares y la facultad legitima del
empleador de verificar y controlar el uso adecuado de ese
derecho, si bien, como recuerda en su Sentencia el Tribunal
Supremo, habra que estar alos hechos concretos de cada
caso, asi como alas disposiciones especificas en esta
materia recogidas en el Convenio Colectivo aplicable en
cada contexto.

Siaraiz de lalectura de este articulo tienes alguna duda o
cuestion sobre este tema en concreto, o cualquier situacion
que se asemeje a tu realidad laboral, no dudes en ponerte
en contacto con el nuestro Departamento Laboral, donde
estaremos encantados de asesorarte y ayudarte.
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> Consejo del mes

Consecuencias de la reforma del Art. 49.1.E)
del estatuto de los trabajadores, ; qué se entiende

por gjustes razonables del puesto de trabajo?

Alejandro Alonso

De notorio alcance en la esfera laboralista ha sido la celebracion
del Consejo de Ministros del pasado 21de mayo 2024, donde
el Gobierno aprobd, a propuesta de los Ministerios de Trabajo y
Economia Social y de Derechos Sociales, Consumo y Agenda
2030, la “famosa" reforma del articulo 49.1.e) del Estatuto de
los Trabajadores, para adaptarlo alos efectos de la Sentencia
del TJUE, de 18 de enero 2024, Asunto C 631/22, CaNa
Negreta.

Las modificaciones del precepto afectan a los supuestos

de extincion contractual "por gran invalidez o incapacidad
permanente total o absoluta™ e incorporan un nuevo apartado,
elarticulo 49.1n), que obliga a las empresas a prever ajustes
razonables en los puestos de trabajo para facilitar que el
empleado conserve su empleo.

Es decir, ya no cabe la extincion directa por tal declaracion
-0, mejor dicho, si cabe, pero con grandes riesgos de la que

la misma se declare nula por discriminacion- sin procurar

una serie de ajustes o adaptaciones que mitiguen el efecto
extintivo, permitiendo a la persona trabajadora continuar con
su prestacion de servicios, salvaguardando asi el articulo 35
de nuestra carta magna.

No obstante, la teoria no es tan clara como parece, lo que nos
conduce a una duda cuasi obligada:

¢Qué se entiende por ajustes razonables del
puesto de trabajo?

Como veniamos exponiendo, los interrogantes que dimanan
de una redaccion tan genérica han hecho que haya que acudir
-entre otros textos- ala Guia publicada por el citado Ministerio
“para la comprension y buena aplicacion de los ajustes
razonables como medida de igualdad de oportunidades y no
discriminacion de las personas con discapacidad'.

Hay que partir de la base de que no todo ajuste es obligatorio.
Para que un ajuste sea exigible, debe superar una suerte de
test de razonabilidad y proporcionalidad, que exige analizar 3
factores, a saber:

1

Las modificaciones del precepto
afectan alos supuestos de extincion

contractual "por graninvalidez o
incapacidad permanente total o
absoluta”

- Carga excesiva para la empresa o coste economico directo:

Es decir, el coste de las medidas de adaptacion en relacion
con el tamafo, los recursos econdmicos, o la situacion de
gasto que afecte de forma significativa al funcionamiento
de la empresa. En definitiva, la carga que dicho ajuste pueda
acarrear sobe la Compania (i.g. instalar un ascensor enun
edificio de dos plantas).

Huelga decir, que la casuistica juega un papel fundamental: lo
que puede ser excesivo para una pyme, puede no serlo para
una multinacional.

- Impacto sobre los derechos de otras personas:

En este caso, se podria decir que el gjuste no seria razonable si
limita o colisiona desproporcionadamente con otros derechos
de personas trabajadoras de la plantilla (i.g. seguridad,

salud o intimidad de terceros), afecta equilibrio generaldela
organizacion o al funcionamiento del servicio.

- Inexistencia de ayudas o medios alternativos:

Habria que tener en cuenta, que la carga no se consideraria
excesiva cuando sea paliada en grado suficiente mediante
medidas, ayudas o subvenciones publicas, por lo que las
Administraciones juegan un papel muy importante en la
contribucion al éxito y prosperidad de tales medidas.

Enlo que alas alternativas se refiere, analizar si habria formas
sustitutivas de cumplir la finalidad del ajuste (ig. usar un lector
de pantalla en vez de cambiar todo el software), puede no ser
razonable exigir el cambio mas costoso.

—



N_44 | MAYO 2025

Sitienes dudas en relacion con
esta u otras cuestiones, contacta
nosotros.

adiaz@rsm.es

No obstante, la denegacion debe estar motivada. No seria
valida la negativa per se, debe justificarse de forma objetiva,
razonable y proporcionada. No olvidemos que la carga dela
pruebarecae enla empresa (ex. art. 30 Ley 15/2022).

Conclusion

La reforma del articulo 49 del ET constituye un avance en la
adaptacion de la normativa laboral espafiola alos estandares
europeos de igualdad y proteccion contra la discriminacion

de las personas conincapacidades. A pesar de ello, el éxito de
estareforma dependera de un desarrollo reglamentario y dela
evolucion -e interpretacion- de los Tribunales en esta materia.
De lo que no cabe duda es de que, en supuestos incardinables
en el ajuste, al que le toca mover ficha es al empleador.

¢ Te'hasido util la presente informacion? ¢ Tienes alguna otra
cuestion que no haya sido tratada en este articulo? Para

cualquier duda adicional sobre temas relacionados con los
limites o la forma de ejecutar esos ajustes o adaptaciones
razonables del puesto de trabajo en favor de trabajadores
declarados de la pension gran invalidez o incapacidad
permanente total o absoluta, no dudes en ponerte en contacto
conmigo, o con cualquier miembro del Departamento de
Derecho del Trabajo de RSM, estaremos encantados de
asesorarte @
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