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Ignacio Hidalgo y Miguel Capel

Las vacaciones hanllegado, jpor fin! .
&5C0 P [ Tribunales en corto

La cercania del periodo de descanso, sin embargo, no evita que ¢Qué hay de nuevo viejo?
haya novedades en asuntos laborales, sentencias interesantes [ Derecho Practico
y aspectos practicos del dia a dia que merece la pena tener en Las indemnizaciones por despido

consideracion. improcedente como hasta ahoralas
conocemos ... ¢ van a dejar de ser "adecuadas’?

(A Tribunales al dia

¢Son compensables las indemnizaciones
en caso de cese de Alto Directivo declarado
judicialmente trabajador ordinario?

(1 Consejo del mes

Igualmente, tambie’;n ltratanjos una cuestion que lsido‘muy : Como nos defendemos contra una demanda
comentada en los ultimos tiempos, y que se ha visto impulsada de horas extraordinarias?

al primer plano de la mano del sindicato UGT: ¢ van a dejar de
ser adecuadas las indemnizaciones por despido improcedente
como hasta ahoralas conocemos?

Este mes, ademas, ha sido publicadalaLey 15/2022

integral para laigualdad de trato y la no discriminacion, cuya
redaccion hace sonar las alarmas en las empresas, pero cuya
interpretacion y aplicacién estan aun por ver, y por supuesto,
por ser analizadas y comentadas en #NewslLabour.

(1 Sentencia del mes
El derecho del trabajador a recibir un
complemento no esta prescrito 9 afios

Esperamos que tanto dichos temas como las ultimas deSPUéS' loque Prescribe esla reclelnmallcilén de
Sentencias comentadas en esta edicion sean de vuestro cantidades vencidas no cobradas ni exigidas:
interés, y que os den que pensar este verano. ST513-06-2022

(1 Novedades legislativas
Por ultimo, solo recordaros que en el mes de agosto no habra Lanueva Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
una nueva edicion de #NewslLabour, pero no os preocupéis, para laigualdad de trato y la no discriminacion,
volveremos en septiembre con las pilas recargadas para traeros también contiene importantes novedades que

las ultimas novedades. afectan al ambito laboral.

iFeliz verano!

THE POWER OF BEING UNDERSTOOD RS DA
AUDIT | TAX | CONSULTING
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>Tribunales en corto
¢ Queé hay de nuevo viejo?

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

rvilon@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 continuacién, te exponemos un resumen de algunas de ellas:

Roberto Villon

Sentencia del Tribunal Supremo de 15 de junio de
2022: Laliquidacion se ha de efectuar sobre el
importe neto.

Ante el TS se plantea la controversia sobre como
deben calcularse los intereses por mora de los
salarios de tramitacion, si sobre la cuantia neta, o la
bruta. En este sentido, el TS, muestra un argumento
muy logico a la hora de confirmar que el calculo debe
realizarse sobre la cuantia neta, esto es, la cantidad
resultante de la deduccion de las retenciones a
cuenta del IRPF y cuotas de la SS en su liquidacion,
debiéndose ello a que de lo contrario, los que
acabarian beneficiandose de los retrasos de un
empresario ala hora de abonar salarios de tramitacion
serianla Administracion Tributaria o la Seguridad
Social, y el pagador se encontraria en una situacion
mucho mas gravosa que la que la propia ejecucion
contempla.

Sentencia del Tribunal Supremo de 22 de junio de
2022: No incluir al sindicato mas representativo en
negociaciones colectivas por no tener una seccién
sindical en la Empresa supone una la lesion de
derecho de libertad sindical

La sentencia analiza un supuesto en el que una
Empresa, ala hora de negociar un convenio
colectivo de ambito empresarial, constituye la mesa
negociadora con el Unico sindicato que contaba

con una seccion sindical dentro de la compania,
CCOO, a pesar de que UGT, que no habia constituido
una seccion sindical, contaba conun 13,46% de la
representacion de los trabajadores. Este ultimo
demanda a la Empresa al considerar que debia de
haber sido parte de la mesa negociadora y que su
derecho a la libertad sindical habia sido vulnerado. El
TS confirmala sentencia de la AN, la cual precisaba
que laliteralidad del articulo 87.1ET no permite
excluir a sindicatos con representatividad suficiente
enlaEmpresay que, en el caso de que en el ambito
empresarial se quiera abordar la negociacion de

un convenio colectivo, todas las representaciones
sindicales, cuenten con secciones sindicales o no, y
tengan éstas facultad de negociacion o no, deben
de ser llamadas, al menos a las conversaciones
preliminares.

Sentencia del Tribunal Supremo de 28 de junio de
2022: ; Quién tiene que probar el cumplimiento de los
objetivos para percibir el bonus?

La cuestion planteada ala Sala de lo Social del TS
consiste en decidir a quién pertenece la carga dela
prueba en cuanto al cumplimiento de los objetivos
para percibir un bonus en un supuesto en el que la
Empresa comunica a una trabajadora que podria
obtener el referido bonus, estando este supeditado
al cumplimiento de una serie de objetivos, sin llegar

a comunicar nunca los mismos. El TS, tras recordar
algunas de sus sentencias anteriores relativas

al percibo de un bonus, y ante las circunstancias
precisadas, confirma que la carga probatoria
respecto de la fijacion de los objetivos, y su grado de
cumplimiento, recae enteramente sobre la Empresa,
esto es, la parte que tiene la “disponibilidad y facilidad
probatoria”.

Sentencia del Tribunal Supremo de 1de junio de
2022: ;Se debe pagar el plus de transporte alos
teletrabajadores?

Ante la Sala delo Social del TS se debate si existe un
deber por parte del empresario de paga el plus de
transporte a los teleoperadores, ya que dicha cuantia
era una retribucion que percibian los trabajadores
cuya jornada empezaba o terminaba entre
medianoche y las 6 de la manana. La pretension de
los trabajadores demandantes consistia en que debia
equipararse dicho plus al de nocturnidad, aduciendo
que el mismo no se debia al desplazamiento realizado
por los trabajadores, sino que mas bien se entendia
como un plus que abonaba la mayor penosidad del
trabajo desarrollado enlas horas nocturnas. A traves
del Fallo, el TS, desestimando el recurso interpuesto,
mantiene la finalidad del plus de transporte es
compensar alos trabajadores que tienen que acudir al
centro de trabajo en horarios en los que el transporte
publico tiene peores frecuencias, lo que excluye que
se abone alos teletrabajadores. m



N°19 | AGOSTO DE 2022

>Derecho Practico

Las indemnizaciones por despido improcedente como hasta

Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion, contacta conmigo

ytejera@rsm.es

ahoralas conocemos ... ¢ van a dejar de ser “adecuadas'?

Yolanda Tejera

Casi en la fecha de cumpleafios de la ratificacion por

el Estado espanol de la Carta Social Europea revisada
("CSEr" o “LaCarta"), el sindicato UGT hainiciado

una batallalegal contralalegislacion laboral espariola,
en concreto, contra el articulo 56 del Estatuto de los
Trabajadores, denunciando ante el Comité Europeo de
Derechos Sociales que las indemnizaciones por despido
improcedente en Espafa vulneran tanto el articulo 24
de la Carta Social Europea revisada, como el articulo 10
del Convenion® 158 dela OIT.

A ojos del sindicato denunciante las indemnizaciones
-tasadas- que establece el articulo 56 del ET para los
despidos sin causa no son ni adecuadas para reparar
el dafio, ni suficientes para disuadir al empleador de
efectuar a futuro otros despidos sin causay por ello,
son contrarias ala CSEr.

Pero... ; Qué dice realmente la CSEr? ;Y el Convenio n°
158 dela OIT?

Elarticulo 24 de la CSEr establece “el derecho de

los trabajadores despedidos sin razon vdlida a una
indemnizacion adecuada o a otra reparacion apropiada
y por su parte, los articulos 10 y 12 del Convenio 158 de
la OIT indican que, en casos de ceses injustificados, la
empresa deberd “ordenar el pago de una indemnizacion
adecuada u otra reparacion que se considere
apropiada”.

"

Es obvio que ambas regulaciones estan de acuerdo
en que se han de fijar indemnizaciones “adecuadas”,
pero ¢ quée es unaindemnizacion adecuada mas alla de
un concepto juridico evidentemente indeterminado

y difuso que impide, o al menos dificulta, el encaje de
las legislaciones estatales -sean como sean- con el
contenido dela Carta?

A pesar de lainterpretacion que de dichos articulos se
hace enla denuncia planteada ante la Comision Europea
de Derechos Sociales (“CEDS"), si atendemos al tenor
literal del articulo 24 vemos que en el mismo no se
establece (i) nila obligacién de restitucion integra; (ii)

ni mucho menos, la necesidad de que la indemnizacion
tenga una finalidad disuasoria para el empleador.

Por ello, conforme al texto literal de los citados
preceptos y de conformidad con lo dispuesto en

el Anexo Il de la Carta- que remite directamente a
las legislaciones nacionales como instrumento de
fijacion de las indemnizaciones adecuadas-, podria
perfectamente entenderse que las indemnizaciones
tasadas del sistema esparnol son conformes y se
adaptan aloindicado enla CSEr.

Entonces, ¢ donde esta el problema de nuestro sistema
indemnizatorio?

Las dudas han llegado a partir de las resoluciones del
CEDS que, analizando los ordenamientos juridicos de
otros estados, entre ellos, el italiano, ha concluido "'de
forma abstracta" que los sistemas de indemnizaciones
tasadas que no tengan en cuenta el dano sufrido por
cada trabajador de formaindividualizada y no sean
suficientemente disuasorios, son contrarios a la Carta.

Esto deriva consecuentemente en que nos planteemos
en primer lugar silas indemnizaciones tasadas tal y
como las conocemos no tendrian ya ese componente
disuasorio que se viene reclamando por la parte social.

En el caso espariol, en el que se ha fijado una
indemnizacion de 33 dias por afio con un tope de 24
mensualidades -solo paralos despidos sin causa- el
Tribunal Supremo, antes de la ratificacion de la CSEr, ha
considerado ya que nuestro sistema indemnizatorio,
pese a estar tasado, si tenia ese caracter disuasorio
senalado que “lainnecesaridad de probar el dafio
sufrido por el trabajador despedido, el cual, en algunos
casos puede estar trabajando en otra empresa desde
el dia siguiente de ser despedido sin tener, por tanto,
ningun perjuicio economico”, de alguna formaimplica
un castigo para el empleador, que debera abonar la
indemnizacion tasada legalmente con independencia
de que el trabajador haya sufrido o acreditado o no un
dano.

Pese alo anterior, parece que ese componente
“resarcitorio” de laindemnizacion actual no se comparte
por el sindicato denunciante, que mantiene que el
sistema indemnizatorio espafol no era adecuado

ni antes de 2012, nimucho menos después de la
reforma laboral de dicho afio, la cual ha sido obviada

—
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por ellegislador de 2021 que, en elmomento de haber
podido subsanar los “defectos' de nuestro sistema
indemnizatorio, tampoco ha dado un paso adelante en
la adecuacion del sistema al contenido de los tratados
europeos.

En este contexto de incertidumbre y vaguedad de la
Carta 'y del maximo intérprete de la misma -el Comite
Europeo de Derechos Sociales-, nos surge la gran
pregunta...

¢Que puede considerarse entonces una indemnizacion
adecuada, resarcitoria y suficientemente disuasoria?
Larespuesta alapregunta, aun sinrespuesta y afalta
de un pronunciamiento del Comite de Derechos Sociales
frente a la denuncia interpuesta por UGT, exigiria
contestar también a otras cuestiones:

1. ¢Podria considerarse mas conforme ala carta el
abono de una indemnizacion mayor, por ejemplo,
de 45 dias, tal y como se fijaba previamente ala
reforma de 20127

Personalmente, y atendiendo alo que viene
indicando el Comite, entiendo que aumentar la
indemnizacion de forma generalizada tampoco
seria valido para el Comité Europeo porque pese
apoder ser “mas disuasoria”, aligual que ocurre
actualmente, la indemnizacién tampoco tendria
en cuenta las circunstancias individuales de cada
trabajador.

Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion, contacta conmigo

ytejera@rsm.es

2. Alhilo deloindicado por el sindicato denunciante,
¢elabono delos salarios de tramitacion -que
fueron eliminados por la reforma de 2012 en caso
de optar por el abono de laindemnizacion- de
forma adicional a la indemnizacion, serviria para
convertir laindemnizacion actual en adecuada?

Igualmente, en mi opinion, la formula de los
salarios podria tampoco adecuarse alas
previsiones de la CSEr ya que dependera en gran
medida no de las circunstancias personales de
los trabajadores, sino, mas bien, de la rapidez con
la que cada ¢6rgano judicial dicte sentencia, lo que
tampoco se adapta alo indicado por el Comite.

Ante la falta de respuestas y métodos tasados que
puedan resultar “adecuados” desde hace algunos
meses distintos Tribunales estan haciendo pensar

que el destino de las indemnizaciones es que poco

a poco vayan dejando de existir reglas escritas para
sustituirlas, quizas, por una mayor discrecion judicial ala
hora de fijar la cuantia indemnizatoria.

Mala solucion no tener referencias claras porque el unico
efecto seguro de una situacion asi es el incremento
delainseguridad juridica y de la judicializacion de los
conflictos. m
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>Tribunales al dia

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

mrico@rsm.es

¢ Son compensables las indemnizaciones en caso de cese de Alto
Directivo declarado judicialmente trabajador ordinario?

Marta Rico

Elart. 2.1a) del Estatuto de los Trabajadores considera
relacion laboral de caracter especial la del personal

de alta direccion noincluido en el art. 1.3 ¢) dela

propia normay, por ello, cuenta con un regimen
propio en cuya virtud no le son impuestas las normas
comunes al resto de los trabajadores. Sin embargo,

en larealidad empresarial nos encontramos que en
numerosas ocasiones puede resultar juridicamente
complejo determinar si estamos ante un contrato de
alta direccién o un contrato del régimen laboral comun,
lo cual puede comportar importantes consecuencias
en elmomento de la extincion del contrato.

El régimen propio que regula el contrato de alta
direccion se halla regido por el Real Decreto
1382/1985, de 1de agosto (Relacion Laboral de
caracter Especial del personal de Alta Direccion), y en
el mismo se dispone que el contrato de alta direccion
puede extinguirse por voluntad del empresario

por la via del desistimiento, como seguidamente

abordamos, o por despido disciplinario, en cuyo caso
la carta de despido debe reunir los requisitos formales
y de fondo exigidos por el régimen laboral comun.

¢ Qué requisitos debe cumplir la empresa para cesar
al Alto Directivo?

Para que pueda producirse la extincion del contrato
de alta direccion por desistimiento empresarial, Ia
empresa debe cumplir los siguientes requisitos:

1. Comunicacion escrita del cese del alto directivo, sin
necesidad de reflejar ninguna causa que lo justifique.

2. Notificar dicha comunicacion de cese al alto
directivo con un preaviso minimo de 3 meses
respecto a la fecha extintiva, y en el supuesto de
que se incumpla total o parcialmente la obligacion
de preavisar, el alto directivo tiene derecho a

una indemnizacion equivalente a los salarios
correspondientes a la duracion del periodo
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Si quieres mas informacion sobre los efectos practicos de esta
sentencia, contacta conmigo.

mrico@rsm.es

incumplido, es decir, salario en metalico mas
complementos salariales (p.e. bonus).

3. Poner a disposicion del alto directivo la
indemnizacion legal equivalente a 7 dias de salario
en metalico por afo de servicio, con el limite de 6
mensualidades, o la pactada en el contrato, que no
puede ser inferior alalegal.

¢Cuales eran las consecuencias juridico-econémicas
en caso de impugnacion de la extincion por el Alto
Directivo?

Esta dualidad extintiva, por desistimiento o despido
disciplinario, ha venido comportando que siuna
relacion de alta direccion era calificada judicialmente
como comun, declarandose la improcedencia del
despido, no era posible compensar la indemnizacion
por ausencia de preaviso y la de desistimiento del
contrato de directivo ya abonadas en el momento de
la extincion del contrato, con la indemnizacion por
despido improcedente fijada en la sentencia, con la
consecuencia de que la empresa habia de proceder
areclamar al trabajador en procedimiento aparte las
cuantias que este pudiera haber percibido de mas
con motivo del cobro de laindemnizacion por despido
improcedente reconocida por sentencia.

¢Cual es la resolucion del Tribunal Supremo?

En este sentido, se ha pronunciado finalmente la

Sala delo Social del Tribunal Supremo en la reciente
sentencia de 10-5-2022 que resuelve recurso de
casacion para unificacion de doctrinay enla que
determina que laindemnizacion sustitutoria de la
omision del preaviso en un supuesto de desistimiento
de larelacion laboral especial de alta direccion es
compensable con laindemnizacion por despido
improcedente fijada en la sentencia que declara que la
relacion laboral entre las partes era comun.

En el supuesto al que se refiere la sentencia,
habiendo sido declarado el despido del trabajador
como improcedente, por haberse realizado bajo la
apariencia de un desistimiento de contrato de alta
direccion cuando realmente la relacion laboral era de
caracter ordinario, la cuestion a resolver consistia

en determinar silas indemnizaciones abonadas en
sustitucion de la omision del preaviso y por extincion
del contrato en un supuesto de desistimiento de

la relacion laboral especial de alta direccion, son
compensables con laindemnizacion por despido
improcedente fijada en la sentencia que, examinando
laimpugnacion de aquel desistimiento, declara que
larelacion laboral entre las partes es comun, y enla

que no se reconoce el derecho de compensacion de la
cantidad abonada en concepto de preaviso.

El Tribunal Supremo resuelve que la empresa si tiene
derecho a poder efectuar la oportuna compensacion
por dos motivos:

- Yasehaabonado la deuda nacida del error
sufrido respecto a la calificacion de la relacion
laboral, viniendo obligada por sentencia a
abonar, por el mismo concepto extintivo, la
cantidad correspondiente a la declaracion de
improcedencia del despido.

- Elpercibo de las dos indemnizaciones
supondria un enriguecimiento injusto por parte
del trabajador, ya que ingresaria, por un lado,
las cantidades derivadas de la extincion de una
relacion laboral especial inexistente y, por otro,
las derivadas de la extincion de una relacion
laboral comun asi calificada por sentencia.

El Tribunal Supremo afirma que nos encontramos
ante un modo de extincion de las obligaciones
(concordancia de los preceptos contenidos en los
articulos 1156, 1195 y siguientes y 1202, todos del
Codigo Civil, el primero que describe las causas de
extincion de las obligaciones, y el ultimo los efectos
de la compensacion) y que, a la vista de lo dispuesto
en el articulo 26.5 del Estatuto de los Trabajadores, la
regla de la compensacion de los salarios a que dicho
precepto se refiere, tiene valor en cuanto que laten

en dicho precepto los principios de compensacion
contenidos en el articulo 1195 del Codigo Civil, como
en el supuesto que recoge la sentencia que nos ocupa
y enla que consta claramente que el trabajador

era deudor y que su deuda era vencida, liquida y
exigible. Es por ello que, el Alto Tribunal entiende que
la compensacion debe operar automaticamente y,
consecuentemente, es valido que la empresarealice
las oportunas deducciones en las cantidades que
finalmente deba abonar al trabajador, por tratarse de
deudas en las que concurren los requisitos legalmente
establecidos, mas aun cuando la segunda deuda nace
por mandado judicial que califica la relacién como
comun y convierte en erroneo el pago realizado por la
empresa con ocasion de la extincion de la relacion que
creia era de alta direccion. El efecto extintivo referido
evita, asi, dice el Tribunal, operaciones innecesarias,
sin que sea preciso reclamar aquello que el trabajador
habria que cumplir. ®
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Sinecesitas consejo para abordar la defensa de tus intereses, en el marco de una
eventual reclamacion por horas extraordinarias, no dudes en contactarme.

iferriols@rsm.es

>Consejo del mes
¢ Como nos defendemos contra una demanda de horas
extraordinarias?

Irene Ferriols

Un empleado hainterpuesto una demanda judicial horario concreto deinicio y de finalizacion de la misma,
infundada contra mi empresa, solicitando el abono conforme al principio de facilidad probatoria que rige

de diferencias salariales por la realizacion de horas en el proceso laboral resultaba mas sencillo atribuir ala
extraordinarias. ¢ Qué opciones me asisten para poder empresa la carga de probar, a través de dicho sistema,
defender mis intereses ante los Tribunales? ; Puede la no realizacion de las horas extraordinarias reclamadas
prosperar la reclamacion del trabajador sin mas, sino por sus trabajadores, y devengadas a partir de dicha

tengo implementado un sistema de registro diario de la fecha.
jornadalaboral de la plantilla?
¢Que ocurre entonces? Como ya habran podido

Son muchas las empresas que, en su dia a dia, reciben anticipar nuestros avidos lectores, ante este nuevo
demandas judiciales por parte de alguno de sus paradigma han sido muchos los trabajadores que,
trabajadores, siendo conocedores dela
reclamando falta de implementacion
elabono de 12 en sus empresas de
diferencias un sistema de registro
salariales de jornada (o de su
derivadas dela \ / implantacion sin observar
realizacion de horas los requisitos al efecto
extraordinarias. establecidos enla

\ / normativa laboral vigente)
Al respecto, se han visto alentados
Nno es 0cCioso ademandar asus
recordar que, con empleadores, reclamando
anterioridad al 13 Sm— S— diferencias salariales
de mayo de 2019, derivadas de la realizacion
en estos casos era eventuales e hipotéticas
el trabajador quien horas extraordinarias, que,
asumiala carga de / \ incluso no habiéndose
probar en el acto de realizado, han conllevado
juicio su realizacion, / \ que los Tribunales
dia adia, y hora I declinenlabalanzaasu
ahora, asi como favor, sin necesidad de
las circunstancias practicar prueba alguna
concretas en que en acreditacion de su
las mismas se llevaron acometimiento.
a cabo, y ello salvo que por el trabajador se acreditara su
realizacion con caracter recurrente y habitual. Pues bien, jAtencion! Respecto a esta cuestion, la

Sala delo Social del Tribunal Superior de Justicia de

A partir de entonces, y como consecuencia dela Catalufa, en su reciente Sentencia num. 235372022,
entrada en vigor del Real Decreto-ley 8/2019, de 8 defecha14/04/2022, haresuelto que, incluso en
de marzo, de medidas urgentes de proteccion social y tales supuestos, el trabajador no queda exonerado
de lucha contrala precariedad laboral en la jornada de de desplegar una minima actividad probatoria, a
trabajo, cambiaron las reglas del juego, por cuanto, en titulo indiciario, de la realizacion de dichas horas
la medida que el mismo obligaba a todas las empresas extraordinarias, a fin de que pueda prosperar su
a garantizar un registro documentado de la jornada reclamacion.

diaria realizada por la plantilla, con indicacion del
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Sinecesitas consejo para abordar la defensa de tus intereses, en el marco de una

eventual reclamacion por horas extraordinarias, no dudes en contactarme.

iferriols@rsm.es

Sentencia nim. 2353/2022 del Tribunal Superior

de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social), de
fecha14/04/2022 (Recurso de Suplicacion num.
6963/2021).

En el supuesto analizado, el trabajador formuld
demanda en virtud de la cual reclamaba, entre

otros conceptos, el abono de un total de 743 horas
extraordinarias, presuntamente realizadas entre
enero de 2019 y enero de 2021, sin que en la misma se
concretase su naturaleza como tales, ni se aportara
en el acto de juicio ninguin elemento de prueba o
indicio alguno que permitiese apreciar la prestacion
de servicios en el horario que se hacia constar en su
reclamacion. En base lo anteriormente expuesto, la
sentencia recurrida desestimo la demanda formulada
por el trabajador en relacion a este extremo, al
considerar no acreditada la realizacion de dichas horas
extraordinarias.

Frente a dicha sentencia, el actor formulo recurso de
suplicacion solicitando la revocacion parcial del fallo,
en el sentido de declarar acreditada la realizacion de
las horas extraordinarias invocadas y, por ende, la
necesidad de ser compensadas, en contra del criterio
adoptado por el magistrado de instancia.

La Sala delo Social del Tribunal Superior de
Justicia confirm¢ el pronunciamiento de instancia,
desestimando en consecuencia el recurso

del trabajador, y ello en base alas siguientes
consideraciones:

En aplicacion de las reglas de distribucion de la
carga dela prueba consagradas en el art. 217.7
dela Ley de Enjuiciamiento Civil, la ausencia de
implementacion de unregistro de jornadaenla
empresa constituye un presuncion a favor del
trabajador, respecto ala realizacion de las horas
extraordinarias reclamadas.

No obstante, lo anterior no implica que deba
tenerse por acreditada su realizacion, si el
trabajador no aporta ningun tipo de prueba
(nitan siquiera a titulo indiciario), en pos de la
realizacion de dichas horas extraordinarias, pues
solo en tales casos, es posible invertir la carga
dela prueba a favor del trabajador, a fin de que
seala empresa quien deba acreditar que dichas
horas no se hicieron en todo o en parte, o que ya
habian sido compensadas.

En conclusion, ¢ esto significa que, como empresa,
puedo prescindir de implementar el registro de
jornada, sin tener que asumir ningtin riesgo?

En absoluto. De acuerdo con lo previsto en el articulo
34.9 del Estatuto de los Trabajadora, la empresa debe
siempre garantizar el registro diario de jornada de

sus empleados, y conservar los correspondientes
registros durante el plazo legalmente establecido (4
afios). De hecho, la Ley sobre Infracciones y Sanciones
en el Orden Social prevée que el hecho de infringir la
normativa legal sobre registro de jornada, constituye
unainfraccion laboral grave, sancionable con multas de
hasta 7.500 Euros.

Ahora bien, el hecho de que la empresa no tenga
implementado el registro de jornada no tiene por qué
conllevar aparejada, necesariamente, la estimacion
de la demanda del trabajador en concepto de
reclamacion por horas extraordinarias, si el mismo no
invoca ni aporta ninguin indicio en cuanto a su efectiva
realizacion.

En todo caso, resulta siempre aconsejable cumplir
escrupulosamente las obligaciones legalmente
establecidas sobre registro de jornada, asi como los
criterios técnicos publicados por parte de la Inspeccion
de Trabajo enrelacion a esta materia, en aras a evitar
que prosperen posibles demandas interpuestas por los
trabajadores en reclamacion por horas extraordinarias,
especialmente en aquellos casos en que las mismas
carezcan de fundamento y los hechos invocados no
sean ajustados a la realidad.

En caso de duda respecto al cumplimiento de las
obligaciones en materia de registro de jornada, o de
precisar asesoramiento en el marco de una eventual
reclamacion de diferencias salariales en concepto

de horas extraordinarias, no dude en contactar con
nosotros, probablemente le sorprendera saber que
no siempre las soluciones adoptadas por nuestros
tribunales son aplicables por igual a todos los
supuestos, debiendo valorarse sus particularidades a
fin de encontrar la solucion adecuada. m
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El derecho del trabajador a recibir un complemento no
esta prescrito 9 anos despues, o que prescribe es la
reclamacion de cantidades vencidas no cobradas ni

exigidas: STS 13-06-2022.

Lara Conde Sanchez

Entre las materias reguladas en el articulo 41del
Estatuto de los Trabajadores (“ET"") sobre modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo se encuentra el
sistema de remuneracion y la cuantia salarial.

Por ello, la eliminacion o reduccion de un complemento
salarial y mas aquella que consiste en una reduccion
de la mitad de la cuantia que se proyecta de manera
indefinida, como sucede en este caso, es, sin duda, una
modificacion que debe llevarse a cabo via articulo 41
ET.Y, en consecuencia, el plazo paraimpugnar esta
modificacion seria de 20 dias desde que la empresa
notifica al trabajador la decision.

Sin embargo, en este supuesto este plazo no aplica
puesto que el Tribunal Supremo afirma que no se trata
de una modificacion sustancial de las condiciones

de trabajo, sino de un incumplimiento empresarial en
materia salarial.

Para entenderlo mejor, vamos a analizar el caso de
forma pormenorizada:

¢Queé sucede en este caso concreto?

Una profesora de una cooperativa recibe un plus
salarial durante anos, pero al producirse su subrogacion
en una nueva empresa adjudicataria del servicio en el
afno 2009 se le reduce ala mitad el plus que esta venia
percibiendo.

Y no es hasta 9 afos despues, cuando la misma
reclama las diferencias salariales. Por ello, se plantean
diferentes cuestiones al respecto.

¢Llevo a cabo la empresa una modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo? Y, por tanto, ¢ha
prescrito la accion para poder reclamar el derecho a
este complemento? ¢ Se ha consolidado la reduccién a
la mitad de este complemento salarial por lainaccion
dela trabajadora durante 9 afos?

EI TSJ entiende que la reduccion ala mitad del
complemento retributivo supuso una modificacion
sustancial de condiciones de trabajo (articulo 41.1¢)
ET) que, dado el largo tiempo sucedido desde aquella
reduccion -alrededor de 9 afos- sin que conste
ninguna reclamacion al respecto por la trabajadora ha
supuesto la aceptacion tacita de dicha modificacion y
se haincorporado definitivamente al contrato.

Por tanto, la trabajadora no tiene derecho a percibir
el citado complemento, ni a reclamar las diferencias
salariales por no haber impugnado la decision
modificativa en el plazo legalmente establecido.

Asi, tras revocacion por el TSJ de la sentencia de
instancia dictada a su favor, la trabajadora recurre en
casacion denunciando la infraccion del articulo 41.1d)
ET, enrelacion con el articulo 59 ET.

¢Quéresuelve el TS?

EITS estima que la empresa no llevo a cabo una
modificacion sustancial de condiciones de trabajo ex
articulo 41ET porque:

- La empresa no siguio el procedimiento
mencionado en el articulo 41ET, ni alegod ninguna de las
causas habilitantes para ello.

- La empresa no notifico a la trabajadora su
decision conforme obliga el articulo 41ET, niinformo de
las consecuencias legales -posibilidad de extinguir el
contrato con indemnizacion o impugnar la medida-.

- En elmomento de la reduccion del
complemento no se encontraba regulada en el referido
precepto legal la modificacion del salario.

Por tanto, ala conclusion que llega el TS es que
estareduccion del complemento es simplemente
un incumplimiento empresarial en materia salarial
que vulnera el derecho del trabajador a recibir la
remuneracion pactada ex articulo 4.2.f) ET.
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En este sentido, las obligaciones salariales son de
tracto sucesivo y como tal la accion se mantiene

viva mientras esta subsista, por tanto, no prescribe
el derecho al abono del complemento. No obstante,
lo que si prescribe es el derecho a reclamar las
cantidades vencidas y no cobradas ni exigidas que se
rige por el plazo de prescripcion general de un afio.

Por ello, estima la reclamacion de las diferencias
salariales del Ultimo ano efectuada por la trabajadora.

Conclusiones

Los motivos que ofrece el TS para fallar que no existio
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo
no son acertados.

Hay numerosa jurisprudencia que estima que se ha
llevado a cabo una modificacion de las condiciones
laborales, aunque la empresa no haya seguido el
procedimiento legalmente fijado en el articulo 41ET.

Asimismo, aunque la modificacion del salario no

se encontrase regulada en el referido precepto, la
reduccion a la mitad del complemento perfectam@ﬁte
se entiende como tal puesto que se produce una
variacion sustancial de su salario y teniendo en cuenta
ademas que la lista del articulo 41ET no es numerus
clausus no procederia, en mi opinion, la justificacion del
TS para negar la concurrencia de una modificacion ex
articulo 41ET.

P ———
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¢Llevaste a cabo alguna modificacion salarial a tus
trabajadores y tienes dudas sobre la aplicacion de
esta sentencia o el efecto practico que puede tener
en tu empresa? No dudes en contactar conmigo, no
siempre las resoluciones judiciales son aplicables por
igual a todos los supuestos, debiendo valorarse sus
particularidades a fin de encontrar la solucion mas
adecuada. m
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Lanueva Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion, también contiene importantes
novedades que afectan al ambito laboral.

Carlos Diaz

El pasado 14 de julio de 2022 entr¢ en vigor esta
nueva Ley, cuyo objeto principal consiste en
prevenir, atender y eliminar cualquier posible via
de discriminacion en nuestro pais. Y como no podia
ser de otra manera, varios de sus preceptos son de
aplicacion de forma directa en el ambito laboral, tal
y como identificamos y exponemos brevemente a
continuacion:

LaLey 15/2022 incorpora nuevos motivos de
discriminacion, y crea nuevos tipos de discriminacion
Uno de los principales objetivos del legislador ha sido
expandir el abanico de los motivos por los cuales no
podra discriminarse a ninguna persona, cualquiera
que sea el ambito en el que se encuentre.

Asi, la nueva norma, ademas de los motivos ya
conocidos -sexo, origen racial o étnico, discapacidad,
edad, religion o creencias y orientacion sexual-, ha
introducido otros elementos de no discriminacion.
Concretamente, seran aquellos que deriven de
enfermedad o condicion de salud, estado serologico
y /o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacion socioeconémica, o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o
social.

Por otro lado, también podemos encontrar nuevos
conceptos sobre tipos o clases de discriminacion que,
por como los define la norma, podran adquirir cierto

protagonismo en el mundo de las relaciones laborales.

Nos referimos a:

Discriminacion por asociacion (cuando una
persona o grupo en que se integra, debido a su
relacion con otra sobre la que concurra alguna
de las causas previstas en el apartado primero
del articulo 2 de lamisma ley) y discriminacion
por error (apreciacion incorrecta acerca de

las caracteristicas de la persona o personas
discriminadas).

Discriminacion multiple (cuando una persona
es discriminada de manera simultanea o

consecutiva por dos 0 mas causas de las
previstas enlaley 15/2022) e interseccional
(cuando concurren o interactuan diversas
causas de las previstas en la misma

ley, generando una forma especifica de
discriminacion)

Lo mismo sucede con la definicion que ofrece

sobre el acoso discriminatorio y el terreno de las
represalias, pues ambas son una figura que también
podemos encontrar facilmente en las relaciones entre
trabajador y empresa.

Capitulo Il de la Ley: el derecho a laigualdad de trato y
no discriminacion en determinados ambitos de la vida
politica, econémica, cultural y social

Por su parte, el legislador también ha querido
especificar, en el ambito social y del empleo, aquellas
situaciones en las que, bajo ninguin concepto, las
personas trabajadoras podran verse limitadas,
segregadas o excluidas por cualesquiera de las
causas discriminatorias previstas por esta Ley.

En este sentido, ninguna persona trabajadora podra
ser discriminada en el acceso al empleo -publico o
privado-, imponiéndose la obligacion al empleador de
no poder preguntar sobre las condiciones de salud del
aspirante al puesto.

Lo mismo sucede en otros campos, como el de la
formacion en el empleo, Ia promocion profesional,
retribucion, jornada de trabajo y demas condiciones
laborales, asi como la suspension del contrato de
trabajo, el despido u otras causas de extinguir el
contrato de trabajo, protegiéndose también los
criterios y sistemas de acceso al empleo, o enlas
condiciones de trabajo que produzcan situaciones de
discriminacion indirecta.

Otras cuestiones que evidencian laimportancia
de este apartado se traducen en el deber que la
Ley impone de velar por el respeto del derecho a
laigualdad de trato y no discriminacion indirecta
alos servicios publicos de empleo, sus entidades

T
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colaboradoras y agencias de colocacion o entidades
autorizadas. Esta obligacion también se impone a
lalnspeccion de Trabajo, quien en este caso debera
velar por esto mismo en el acceso al empleo y en las
condiciones laborales de los trabajadores. Asimismo,
incluira en su plan anual integrado de actuacion el
desarrollo de planes especificos sobre igualdad de
trato y no discriminacion en el acceso al empleo y en
las condiciones de trabajo.

Por su parte, la negociacion colectiva también juega
un papelimportante ala hora de erradicar cualquier
atisbo de discriminacion, pues se promueve el
establecimiento de medidas de accion positiva

para prevenir, eliminar y corregir toda forma

de discriminacion en el ambito del empleo y las
condiciones de trabajo por las causas previstas enla
Ley 15/2022.

El derecho procesal, también protagonista
LaLey 1572022, también ha querido clarificar
cuestiones relativas al proceso judicial.
Concretamente, lo hace mediante la fijacion de
reglas relativas ala carga de la prueba, poniendo
de manifiesto algo que ya venia recogido en otras
normas: cuando la parte actora o el interesado
aleguen discriminacion, y aporten
indicios fundados sobre su existencia,
correspondera a la parte demandada,
0 a quien se impute la situacion
discriminatoria, la aportacion de una
justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de

las medidas adoptadas y de su

12

proporcionalidad. Es decir, se produce lo que en
derecho procesal conocemos como inversion de la
cargadelaprueba.

En materia de infracciones y sanciones en el orden
social, se mantiene la aplicacion de la LISOS

Por ultimo, también resulta interesante que para

el caso de infracciones y sanciones en materia
deigualdad de trato y no discriminacion, la Ley
15/2022 establece que, en el orden social, el régimen
aplicable serd el regulado por la Ley de Infracciones

y Sanciones en el Orden Social, texto refundido
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000,

de 4 de agosto. Y enrelacion con las personas con
discapacidad, sera de aplicacionlo previsto en el
Texto Refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de suinclusion social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29
de noviembre.

Sitienes cualquier duda sobre el contenido de
estanuevalLey 15/2022, no dudes en ponerte con
cualquiera de los abogados especialistas en derecho
laboral de RSM Spain. Estaremos encantados de
poder ayudarte.
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