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En el ultimo mes, varias han sido las novedades que AT IS oR

han sucedido en materia de derecho laboral, y como (1 Derecho Practico

siempre, #NewslLabour recoge tanto las sentencias mas ¢Puede una empresa reclamar a un trabajador
relevantes, como aspectos practicos del dia a dia y analisis por los dafos y perjuicios provocados por

de asuntos. su actitud/proceder en el desarrollo dela

prestacion de servicios?
En esta edicion trataremos Sentencias de gran interés,

como la dictada por el Tribunal Supremo sobre el efecto
que tienen las contrataciones previas a la amortizacion de
un puesto de trabajo por causas economicas.

(1 Asunto del mes
Google Maps como herramienta de control
laboral en permisos retribuidos

(1 Sentencias del mes

La contratacion anterior al despido de otro
trabajador que asume diversas funciones
-entre ellas las que realizaba el trabajador
demandante- no implica necesariamente
incumplir con la amortizacion del puesto

Siempre informando y siempre actualizando a nuestros (1 Consejo del mes

lectores. ¢Elderecho ala reduccion de jornada puede
vaciar de contenido los rasgos esenciales del
puesto de trabajo?

Por otro lado, no te pierdas nuestro Consejo del Mes,
donde tratamos, analizando jurisprudencia reciente,
como actuar frente a las solicitudes de concrecion horaria,
cuando las mismas pueden alterar los rasgos esenciales
del puesto de trabajo.

iY siempre a vuestra disposicion!
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>Tribunales en corto
¢ Queé hay de nuevo viejo?

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

Roberto Villon
rvillon@rsm.es

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: :

Roberto Villon

Sentencia del Tribunal Supremo de 17 de octubre de
2023: ; Despedir a un trabajador por robar 5,52 euros
podria ser procedente?

El Supremo declara procedente el despido de una
trabajadora a la que se le imputaron incumplimientos
laborales, entre otros, de transgresion de la buena fe
contractual y abuso de confianza. Dicho incumplimiento
se comprobo tras revisar la bolsa que esta poseia 'y
verificar que en la misma se encontraban productos
de la empresa, un supermercado, que no habian sido
pagados por la trabajadora. El valor de los referidos
productos ascendia ala sumade 5,52 euros. La Sala
razona que no es razonable restringir la posibilidad
de sancionar con la maxima consecuencia a una
trabajadora debido al escaso valor economico de los
productos hurtados. Entiende que el despido debe
ser declarado procedente, dada la intencionalidad

y la accion deliberada en perjuicio de la empresa
demostrada por la trabajadora, sin que el hecho de
nunca haber sido sancionada sirva como atenuante.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de
13 de octubre de 2023: ; Es posible registrar un Plan de
Igualdad unilateralmente por la empresa?

En este caso, se estudia la validez de un Plan de
Igualdad registrado unilateralmente por una empresa
de mas de 50 empleados. La empresa en cuestion no
cuenta con organos unitarios de representacion, y los
sindicatos mas representativos no han comparecido a
ninguno de los llamamientos efectuados por la parte
empresarial. Asilas cosas, la Sala del TSJ estima que,
en este supuesto, laimposibilidad de negociar no
puede resultar en perjuicio de aquella que ha puesto
todos los medios para dicho fin. Por lo tanto, el referido
Plan de Igualdad debera ser registrado por el registro
competente, asimilando dicho Plan alos que se adoptan
sin acuerdo entre las partes.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de
16 de octubre de 2023: ; Se puede comunicar un despido
estando el trabajador de vacaciones?

En este caso, un trabajador es despedido por no cerrar
la oficina donde prestaba servicios, lo que conllevo ala
desaparicion de un vehiculo adquirido por la empresa.
Enla demanda, se solicita la nulidad del despido porque
el trabajador entiende que se ha vulnerado su derecho

2

alhonor y alaintimidad al ser despedido en vacaciones
y notificado mediante burofax del mismo. La sentencia
ratifica la justificacion del despido, desestimando

la nulidad del mismo y razonando que el hecho de

ser despedido en vacaciones unicamente concede

al trabajador el derecho a que se le abonen los dias
dejados de disfrutar en concepto de vacaciones.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La
Mancha de 9 de octubre de 2023: Denunciar a la empresa
no otorga impunidad a los trabajadores frente a las
infracciones laborales cometidas por estos.

La garantia de indemnidad es un derecho que protege
alos trabajadores de las represalias que pueda tomar
su empleadora por demandas o denuncias que estos
interpusiesen contra la empresa; este derecho se

ha extendido incluso a quejas internas. No obstante,
este derecho no otorga impunidad ante infracciones
laborales que el trabajador pueda cometer en el marco
de surelacion laboral. En el presente caso, el trabajador
denunci¢ ante la Inspeccion de Trabajo a su empresa,
por incumplimientos/retraso en el pago de salarios; sin
embargo, dias antes, este trabajador habria amenazado
a sus compaferos de trabajo con expresiones tales
como "voy air con un cuchillo y los voy arajar”, entre
otrosinsultos. La Sala del TSJ descarta la nulidad

del despido, al no apreciar que exista relacion entre

la denunciay el despido, y, por tanto, la falta de
vulneracion del derecho a la tutela judicial efectiva en su
vertiente de garantia de indemnidad. m
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>Derecho Practico

Si quieres conocer mas sobre este asunto, contacta conmigo.

Guillermo Guevara
gguevara@rsm.es

¢Puede una empresa reclamar a un trabajador por los danos
y perjuicios provocados por su actitud/proceder en el
desarrollo de la prestacion de servicios?

Guillermo Guevara

La cuestion relativa a siresulta posible reclamar dafios y
perjuicios a una persona trabajadora

Sianalizamos los pronunciamientos de nuestros
Tribunales, tradicionalmente podiamos encontrar dos
tesis opuestas:

- Una que entendia que resulta imposible
reclamar alos trabajadores una indemnizacién
por danos y perjuicios ocasionados araiz del
desarrollo de las funciones laborales, cuando los
incumplimientos contractuales del trabajador no
conllevan responsabilidad indemnizatoria, sino que
disciplinaria, debido a la ajenidad del vinculo laboral.

- Laresponsabilidad disciplinaria de un trabajador
es distinta e independiente con la responsabilidad
civil (laboral, por ser mas preciso) en la que puede
tambien incurrir en el desempeno de sus tareas,
ya que, entender que la ajenidad impide toda
reclamacion de danos al trabajador es tan radical
como pensar que el trabajador dentro de sus
funciones laborales tiene una inmunidad absoluta
respecto alos resultados que su comportamiento
pudiera provocar.

Sin embargo, si bien existen esas dos posturas, el
Tribunal Supremo vino a pronunciarse en la materia, en
su Sentencia de 14 de noviembre de 2007, confirmando
la existencia de responsabilidad indemnizatoria por parte
del trabajador, aun cuando exista ajenidad en la relacion
gue une al empleado con el empresario.

Fundandose también en la ajenidad, esta teoria defiende
gue un simple incumplimiento contractual compatible
con la aplicacion del articulo 1,101 CC no es suficiente,
puesto que la ajenidad incluye en su ambito los errores

o descuidos que pueda cometer el trabajador, esto no
implica que no pueda reclamarse responsabilidad alguna
al trabajador, pero limitando esta alos supuestos de
mayor entidad.

En este sentido, el Tribunal Supremo limita la posibilidad
de reclamar danos y perjuicios a un trabajador, indicando

que “Ello obliga a matizar los tradicionales criterios civiles
de responsabilidad indemnizatoria contractual, y a exigir
para que ésta pueda surgir en el dmbito laboral, que la
culpa o negligencia del trabajador sea grave, cualificada o
de entidad suficiente”.

Dicho criterio, igualmente, es el que desde entonces han
acogido nuestros Tribunales, siendo ejemplo de ello la
Sentencia del TSJ de Madrid de 11 de febrero de 2022, 0
la Sentencia del TSJ de Asturias de 14 de diciembre de
2022.

No obstante, dicha Sentencia no resulta del todo
aclaradora, en tanto en cuanto, los conceptos que
considera necesarios nuestro Alto Tribunal, como es la
“negligencia grave, cudlificada o de entidad suficiente”,
no acaba de quitarle subjetividad a una cuestion tan
controvertida.

Igualmente, y enla misma linea, el TS indica que “no

todo error, fallo u olvido del trabajador dalugar ala
indemnizacion de los danos y perjuicios que cause su
actuar, lo que obliga a estar alas circunstancias de cada
caso para valorar el grado de desatencion de las medidas
y cuidados exigibles a todo", lo que nos adelanta que,
ante el requisito indispensable para que sea estimado un
RCUD consistente en la contradiccion entre sentencias, el
Alto Tribunal, ante esa dificultad de encontrar supuestos
gue revistan dichaidentidad de hechos, no se vaa
pronunciar sobre esta materia a menudo.

Es evidente que la posibilidad de reclamar a un trabajador
una indemnizacion por los danos y perjuicios generados
alaEmpresano es una cuestion que sea clara, al ser cada
supuesto unico, y al haber establecido el TS unos limites
subjetivos.

Por ello, desde RSM nos ponemos a tu disposicién para
disipar todas las dudas que te puedan surgir en relacién
con este asunto o cualquier otro, y asesorarte a la hora
de analizar si podria ser viable realizar este tipo de
reclamaciones frente a un empleado. m
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>Asunto del mes

Si quieres mas informacion sobre los efectos practicos de esta sentencia,
contacta conmigo.

Lara Conde
Iconde@rsm.es

Google Maps como herramienta de control laboral en

permisos retribuidos

Lara Conde Sanchez

Como es sabido por todos, los trabajadores disponen
de una serie de permisos retribuidos para poder
atender situaciones personales y familiares que
coincidan con su horario laboral. Entre otros, pueden
disfrutar de un permiso retribuido para acudir auna
consulta médica.

El disfrute de este tipo de permisos ha acarreado
situaciones de conflictividad derivadas de cuestiones
tales como el uso abusivo de estos permisos
retribuidos por parte de los trabajadores, el computo
del permiso - suinicio o finalizacion- o la forma/
medio de justificacion.

El Tribunal Superior de Justicia de Madrid nos trae

una nueva sentencia acerca del control de un uso
adecuado del permiso para acudir el propio trabajador
0 bien para acompanar a un familiar a una consulta
medica. En este asunto, la Compania introduce una
medida de control que limita directamente el tiempo
que puede invertirse en estos permisos.

En concreto, se estipula que el tiempo invertido en
el desplazamiento de ida y vuelta a dichas citas
medicas sera como maximo el tiempo que indique
Google Maps, mas veinte minutos para cubrir el
tiempo de encontrar aparcamiento. Y, en caso de
acompanamiento de familiares, también se incluira
el tiempo necesario para volver a dejarlos en el lugar
donde se les haya recogido o en su domicilio segun
indicaciones de Google. Ademas, se exige que en el
justificante médico se indique el tiempo durante el
cual se ha prolongado la cita medica.

Los trabajadores presentan una demanda de
conflicto colectivo, alegando que se ha producido

una modificacion sustancial de sus condiciones de
trabajo en tanto en cuanto con anterioridad a dicha
modificacion, la Compania Unicamente exigia el previo
aviso y justificante de asistencia a la consulta médica.

La Sentencia se centra en valorar si el empresario, en
virtud del articulo 20 del Estatuto de los Trabajadores
por medio del cual se le atribuye la capacidad de
"adoptar las medidas que estime mds oportunas de
vigilancia y control para verificar el cumplimiento por

el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales”,
podiaimplementar unilateralmente esta medida

de control. Ello cuando en la Empresa no existia un
metodo de control previo, ni el Convenio Colectivo de
aplicacion regulaba limitacion alguna.

En Juzgado de lo Social estima la procedencia de

la medida y sefala que el empresario se limito a
implantar un sistema de control y regulacion del
desarrollo y cumplimiento de la jornada laboral de los
trabajadores, en ejercicio del poder de organizacion
y direccion empresarial, lo que no entrafaba
modificacion sustancial alguna.

En fase de suplicacion, el Tribunal Superior de Justicia
de Madrid advierte que existe una diferencia entre
justificacion y control: “una, sirve para acreditar que la
persona trabajadora, o su familiar, han sido citados a
consulta médica en una hora concreta y la hora en que
ha finalizado; el otro permite verificar que el tiempo
invertido por el empleado en acudir al centro sanitario
y regresar ala empresa se ajusta a los estdndares de
indispensabilidad y necesidad fijados en la norma”.

No obstante lo anterior, estima que el empresario
tiene derecho a establecer mecanismos de control
que permitan verificar si sus empleados disfrutan
conforme a las reglas de buena fe de estos permisos
retribuidos, que no cabe olvidar disfrutan durante su
jornada laboral y con derecho aretribucion.

Asimismo, sefala que laimplantacion de esta medida
de control no produce alteracion relevante alguna ni
perjuicio para los trabajadores. Ello porque entiende
que les dota de una mayor seguridad juridica al no
depender de la valoracion subjetiva de su empleador
acerca del tiempo de desplazamiento que podria
considerarse excesivo en cada caso y permitirles
disponer de una referencia objetiva. Ademas, les
beneficia también de forma indirecta, al garantizar el
correcto ejercicio por sus companeros del derecho

al permiso concedido cuyo mal uso podria repercutir
negativamente en su actividad laboral obligandoles a
soportar una mayor carga de trabajo sin justificacion
para ello.
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Si quieres mas informacion sobre los efectos practicos de esta sentencia,
contacta conmigo.

Lara Conde
Iconde@rsm.es

Por todo ello, se desestima el recurso de suplicacion
y confirma la sentencia de instancia, negando la
existencia de una modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo y, consecuentemente,
confirma indirectamente la posibilidad de utilizar
Google Maps como medida de control del tiempo
invertido en el disfrute de dichos permisos.

No obstante, cabe sefialar que no se entra a

valorar directamente la adecuacion y validez de

la herramienta referencial por la que ha optado la
Empresa porque no se cuestiono por parte de los
trabajadores. Por tanto, habria que ver si en un caso
en el que, si se cuestione su validez, se confirmala
posibilidad de utilizar esta herramienta para el control
laboral.

Desde RSM nos ponemos a tu disposicién para
asesorarte, analizar cualquier supuesto, y, por
supuesto, asesorarte sobre qué medidas de control
son las mas adecuadas en cada caso y como
implementarlas sin vulnerar los derechos de los
trabajadores. m
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>Sentencias del mes

Si quieres conocer mas sobre este asunto, contacta conmigo.

Alejandro Alonso Diaz
ELIEVEESnEES

La contratacion anterior al despido de otro trabajador que
asume diversas funciones -entre ellas las que realizaba

el trabajador demandante- no implica necesariamente
incumplir con la amortizacion del puesto

Alejandro Alonso Diaz

El Tribunal Supremo, en su Sentencia niim. 732/2023,
de 10 de octubre de 2023, Rec. 310372021, resuelve un
temarecurrente y que suele suscitar un gran interes,
nos encontrarnos en esta ocasion con la casuistica
que se deriva de amortizar un puesto de trabajo con
base en despidos objetivos. Asi, y como veremos mas
adelante, el Tribunal Supremo acabo por estimar el
Recurso de Casacion para la Unificacion de Doctrina
interpuesto frente a la sentencia del TSJ Valencia,
casando y anulando de este modo la misma, asi como
declarando finalmente la procedencia del despido
objetivo.

¢Qué proceso siguio este asunto en los respectivos
Tribunales hasta llegar al Supremo?

Ellitigio se origino en el afio 2020, cuando la empresa
despidi¢ por causas economicas a un empleado que
habia desempefado entre otras funciones de director
economico financiero desde 2006, e inmediatamente
contrato a otra persona para sustituirle.

La sentencia de instancia, que emana del Juzgado de lo
Social num. 16 de Valencia, con desestimacion integra
de la demanda, declaro la procedencia del despido
objetivo.

Posteriormente, la Sentencia de la Sala de lo Social

del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad
Valenciana, de 8 de junio de 2021, Rec. 667/2021,
revoco el fallo combatido y con parcial estimacion de la
demanda, declaro laimprocedencia del despido.

Sustitucion vs amortizacion; analisis y argumentos del
Tribunal Supremo.

Eltrabajador aqui despedido -posteriormente ala
referida contratacion- llevaba a cabo la direccién
financiera y, adicionalmente realizaba funciones
administrativas.

Entiende el Supremo que no hay, por tanto, una mera
sustitucion anticipada de un trabajador por otro, sino
una reorganizacion de recursos humanos que se situa,

sin duda, en el ambito de actuacion de la libertad del
empresario en la ordenacion de los recursos humanos
enlaempresa.

Asi, la contratacion de un trabajador, llevada a

cabo mes y medio antes que el despido del actor,

lo fue en calidad de director de organizacion y que

se le asignaron funciones de coordinacion de los
departamentos, financiero, de recursos humanos y de
sistemas. El trabajador despedido posteriormente ala
tal contratacion llevaba a cabo la direccion financiera

y realizaba funciones administrativas por lo que no
puede hablarse de una mera sustitucion anticipada

de un trabajador por otro, sino de una reorganizacion
de recursos humanos que se sitla en el ambito de
actuacion de lalibertad del empresario en la ordenacion
delos recursos humanos en la empresa.

Sirve también para enervar cualquier indicio de
discriminacion que la empresa procedio al despido de
otros ocho trabajadores por las mismas causas y que
forma parte de un grupo mercantil, expresamente
calificado de no patologico y que, con anterioridad al
despido, la empresa fue comprada por otras empresas
del grupo que modificaron el organigrama de los
recursos humanos.

La valoracion de las circunstancias concretas de la vida
de la empresa corresponde en principio al empresario,
desbordando normalmente el ambito del control
judicial en el despido objetivo, ya que éste es un control
de legalidad de los concretos despidos enjuiciados,
limitado a juzgar sobre larazonabilidad de este
aplicando el estandar de conducta del buen empresario
y que no puede convertirse en una valoracion global o
conjunta de la politica de personal de la empresa.

¢Qué incidencia tuvo la causa objetiva -econémica- de
cara a justificar la procedencia del despido?

En el caso, estima la Sala que las necesidades de la
empresa en relacion con la gestion de su plantilla no
permiten colegir que ésta se limitara a la sustitucion

—
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Si quieres conocer mas sobre este asunto, contacta conmigo.

Alejandro Alonso Diaz
adiaz@rsm.es

de unos contratos de trabajo por otros, sino que
actualizada la causa economica afecta al puesto de
trabajo del trabajador despedido, -causas economicas-,
y no existiendo ninguin elemento de hecho que permita
sostener con una minima base indiciaria que en lugar
de una amortizacion de un puesto de trabajo lo que se
ha pretendido es sustituir un empleo por otro, por lo
que la decision extintiva no estaba ayuna de falta de
razonabilidad, ya que la actuacion empresarial queda
dentro sulibertad de gestion; y, en todo caso, era al
trabajador a quien correspondia acreditar la falta de
razonabilidad.

Conclusiones y decision final del Alto Tribunal.

La estimacion del recurso implica declarar la
procedencia del despido objetivo al haber quedado
acreditadas las causas economicas, que también
afectaron a otros trabajadores y aunque por las
particularidades internas de gestion de la empresa,
se hubiera procedido a la contratacion de un nuevo
trabajador que acabo asumiendo, entre otras, las
funciones que desarrollaba el trabajador despedido:

“El trabajador aqui despedido posteriormente a la
referida contratacion, llevaba a cabo la direccion
financiera y realizaba funciones administrativas.

No hay, por tanto, una mera sustitucion anticipada
de un trabajador por otro, sino una reorganizacion
de recursos humanos que se sittia, sin duda, en el
dambito de actuacion de la libertad del empresario
en la ordenacion de los recursos humanos en la
empresa. Consta, igualmente, que la demandada
procedio al despido de otros ocho trabajadores

por las mismas causas que al actor y, también, que
forma parte de un grupo mercantil, expresamente
calificado de no patoldgico y que, con anterioridad al
despido que se enjuicia, la recurrida fue comprada
por otras empresas del grupo que modificaron

el organigrama de los recursos humanos. Como
establece nuestra STS de 15 de octubre de 2003,
Rcud. 1205/2003, aqui traida como referencial, la
valoracion de estas circunstancias concretas de

la vida de la empresa corresponde en principio al
empresario, desbordando normalmente el ambito
del control judicial en el despido objetivo, ya que éste
es un control de legalidad de los concretos despidos
enjuiciados, limitado a juzgar sobre la razonabilidad
del mismo aplicando el estandar de conducta

del buen empresario y no puede convertirse en

una valoracion global o conjunta de la politica de
personal de la empresa. Y es que, en el supuesto
gue examinamos, las necesidades de la empresa en
relacion con la gestion de su plantilla no permiten

colegir que ésta se limitara a la sustitucion de unos
contratos de trabajo por otros.

[.]

Habiendo quedado acreditado que la actualizacion
de la causa econdmica afecta al puesto de trabajo
del actor, no concurriendo vulneracion de derecho
fundamental alguno del trabajador cuyo contrato se
extinguio por causas econdmicas y no existiendo
ningun elemento de hecho que permita sostener
con una minima base indiciaria que en lugar de
una amortizacion de un puesto de trabajo lo que
se ha pretendido es sustituir un empleo por otro, la
decision extintiva aqui analizada no puede tildarse
de falta de razonabilidad, ya que la actuacion
empresarial queda dentro su libertad de gestion;

Yy, en todo caso, era al actor a quien correspondia
acreditar esa falta de razonabilidad mediante la
prueba de hechos con la necesaria precision, pues
la empresa cumple, en principio, con la carga que
le incumbe probando la existencia de la causa y su
conexion con la medida extintiva adoptada”.

¢ Te ha perecido una pronunciamiento interesante? Sia
raiz de la lectura de este articulo tienes alguna cuestion
sobre este tema en concreto, o la situacion se asemeja
a turealidad laboral, no dudes en ponerte en contacto
con el Departamento Laboral de RSM, estaremos
encantados de prestarte ese asesoramiento laboral que
despeje tus cuestiones. m
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> Consejo del mes

Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion, contacta conmigo.

A CIELGEREE
ytejera@rsm.es

¢Elderecho alareduccion de jornada puede vaciar de
contenido los rasgos esenciales del puesto de trabajo?

Yolanda Tejera Lépez

Los articulos 37.6 'y 7 y 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores (“ET") reconocen el derecho de los
trabajadores a reducir y concretar su jornada de
trabajo, asi como a adaptar la duracién y distribucion
de la misma para hacer efectivo su derecho ala
conciliacion familiar y laboral y preservar el interés de
los menores y el deber de proteccion que se exige a
sus progenitores.

La reduccion de jornada (art. 37.6 ET) es un derecho
del trabajador que ha de ser reconocido por el
empleador, el cual podra “modular” la concrecion
horaria (art. 37.6 ET) o la adaptacion de jornada
(art. 34.8 ET) solicitada, siempre y cuando existan
razones organizativas o productivas para no
concederla enlos términos solicitados.

Es decir, cuando un trabajador solicita el disfrute de
sus derechos de conciliacion, entran en contradiccion
dos intereses: (i) el del trabajador que tiene derecho
alareduccion de su jornaday enlamedida delo
posible, ala concrecion y adaptacion de la misma; (ii)
y el de la empresa.

Estos intereses contrapuestos se polarizan aun

mas en los casos de trabajadores que por las
caracteristicas propias y esenciales de su puesto
necesitan viajar por el territorio nacional o incluso
internacional. En estos casos, los tribunales han
venido realizando de forma conjunta un analisis de las
siguientes circunstancias:

- Las necesidades del sujeto objeto de proteccion.

- Las circunstancias personales y profesionales
del progenitor solicitante.

- Las circunstancias de la Empresa empleadora.

La reciente Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Asturias de 17 de octubre de 2023 ha analizado
recientemente un supuesto de este tipo, llegando a

la conclusion de que el hecho de que a un trabajador
con reduccion de jornada se le asigne la realizacion
de viajes nacionales o internacionales no vulnera

su derecho ala conciliacion laboral y familiar ya

que el derecho ala conciliacion no puede vaciar de
contenido los rasgos propios de su puesto de trabajo.
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¢Cual es el supuesto analizado por Tribunal?

La Sala delo Social analiza un supuesto en el que
un trabajador -Montador Electricista- que, como
parte esencial de sus funciones se ha de trasladar
alasinstalaciones de los clientes -dentro y fuera
del territorio nacional- para poner en marcha sus
servicios, solicita que se declare la vulneracion de
su derecho fundamental a la conciliacion como
consecuencia de la orden empresarial de que tiene
que viajar a Soria y ala India. Del mismo modo,

el trabajador solicita que se declare su derecho a
permanecer en el territorio nacional, cesando el
comportamiento empresarial.

En este caso concurre una particularidad y es que en
el momento de acceder ala reduccion de jornada, la
Empresa ya le habia advertido de que peseaquela
Compania intentaria limitar los viajes en la medida de
lo posible, los mismos formaban parte del contenido
esencial de su puesto, no pudiendo, la reduccion de
jornada solicitada, limitar sus funciones y cometidos
profesionales.

El trabajador no impugno la citada respuesta 'y
cuando la empresa le indico que deberia trasladarse
a Soriay alalndia por no haber otros trabajadores
disponibles, éste recurrio ala via judicial para solicitar
la vulneracion del derecho fundamental a la igualdad
en relacion con los derechos de conciliacion.

¢Cual es la conclusion alcanzada por el TSJ de Asturias?
El Tribunal, tras realizar el analisis referido con
anterioridad, concluye que el puesto desempenado
por el trabajador exige la realizacion de ciertos
desplazamientos obligatorios, los cuales no pueden
verse limitados por la reduccion de jornada solicitada
por el empleado.

En este supuesto y en tanto que los desplazamientos
son "‘consecuencia de las exigencias de su puesto de
trabajo”, como expresamente se le indicd cuando se
reconocio su derecho areducir su jornada, no puede
entenderse que existan ni tan siquiera indicios de la
vulneracion de derechos fundamentales solicitada
por el trabajador.

Por ultimo, la Sala considera que no habiéndose
probado los indicios de la supuesta vulneracion del
derecho alaigualdad y conciliacion, la Empresa no
tiene ni tan siquiera que justificar por qué asigno los
citados desplazamientos al trabajador, los cuales,
en todo caso, se le asignaron teniendo en cuenta

su circunstancia y como consecuencia de que no

podian ser asignados a ningun otro empleado de su
categoria.

En definitiva, el pronunciamiento de la Saladelo
Social del TSJ de Asturias clarifica que los derechos
de conciliacion no pueden vaciar de contenido el
puesto de trabajo desempenado por los trabajadores,
en tanto que lo contrario habilitaria un peligroso
mecanismo que podria ser usado de forma torticera
por los trabajadores para modificar, a traves de los
derechos de conciliacion, algunas funciones propias
de su puesto de trabajo, como puede ser la necesidad
de desplazarse para realizar ciertas funciones y
tareas.

No obstante lo anterior, las empresas habran de

ser extremadamente cuidadosas en tanto que

los tribunales vienen analizando los derechos de
conciliacion desde un prisma constitucional que
implica que cualquier denegacién alos mismos ha de
ser sobradamente justificada, para no derivar enuna
eventual vulneracion de derechos fundamentales.

Para evitar posibles dolores de cabeza es esencial
contar con un asesoramiento especializado en
materia de conciliacion. Por ello, desde RSM nos
ponemos a tu disposicion para asesorarte, analizar
cualquier supuesto, y, por supuesto, aconsejarte
sobre qué acciones son las mas adecuadas en cada
caso.m
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