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Es suficiente un testimonio
que resulte veridico para que un
despido disciplinario por acoso
sexual sea procedente, asi lo ha
dictado el TSJ de Cataluina en
sentencia n.° 1280/2021, de 2 de
marzo de 2021.

DESPIDO POR ACOSO SEXUAL

Es decir que, en el procedimiento laboral, el supuesto acosador/a
no ostenta la presuncién de inocencia, como si ocurre en los
procedimientos penales, en los que se debe demostrar la conducta
ilicita del denunciado/a para que la misma sea juzgada.

En primera instancia, el Juzgado de lo Social n.° 12 de Barcelona dicté
gue el despido era improcedente pues, pese a considerar creible el
testimonio de la victima, ésta no pudo aportar pruebas que ratificaran
el despido disciplinario que la empresa habia impuesto al trabajador
tras lo ocurrido.



Asi pues, la sentencia fue recurrida y el
TSJ estimé el recurso interpuesto por la
empresa, una conocida cadena de cafeterias,
declarando que es doctrina ya acuinada por
el Tribunal Supremo que en estos casos no
se juzga la culpabilidad penal del empleado
acosador, sino la laboral. Determinando
que, si el relato de la trabajadora momentos
después de ocurrir los hechos resultoé creible
(y mantenido en Sala), tanto que incluso
pidié automaticamente la baja voluntaria,
el testimonio debe ser acogido por los
juzgadores y es licita la actuacion de la
empresa frente al supuesto acosador.

Se define el acoso sexual como “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo” (art. 7.1 LOI).

A modo orientativo, y sin ser un listado
cerrado, suponen conductas constitutivas
de acoso sexual (leves, graves y muy graves):
el contacto fisico indeseado; llamadas
telefénicas o WhatsApp de indole sexual,
presionar para mantener relaciones sexuales;
las amenazas de represalias tras negarse
a acceder a ello; realizar gestos o sonidos
obscenos; hacer preguntas o insinuaciones
sexuales; comentarios continuos sobre
el aspecto fisico o chistes y piropos de
contenido sexual y, por supuesto, toda
agresion sexual tipificada en el Cédigo Penal.

Resulta, sin embargo, muy dificultoso para
la persona victima de acoso (en cualquiera
de sus vertientes: laboral, sexual y por razén
de sexo) probar este tipo de conductas
en los tribunales; pues, salvo que se estén
produciendo delante de personas que
puedan declarar como testigos, o se haya
procedido a grabar sonido e imagen de los
actos, acaba siendo el testimonio de uno

contraelotro.lgualmente, resultacomplicado
que la empresa haya obtenido pruebas
evidentes que prueben la conducta de la
sancién impuesta, al margen del testimonio
de la victima. Por lo que, nos resulta muy
interesante esta sentencia catalana, pues
clarifica que en el ambito laboral es suficiente
la veracidad del testimonio y la cadena de
hechos que acontecieron para determinar
que hubo una conducta reprochable vy
sancionable con el despido por parte de una
persona trabajadora; al margen de que en
un proceso penal sean otras las necesidades
probatorias.

Cabe en este momento recordar a las
empresas que resulta necesario que tomen
conciencia de que éste, y otros acosos,
se consideran riesgos psicosociales v,
como tales, deben proteger de ellos a sus
plantillas. Las empresas deben promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, y contar
con un Protocolo de Acoso por el cual
arbitren procedimientos especificos para su
prevencion y también establezcan un canal

de denuncia para quienes hayan sido ol
de los mismos. Con esta finalidad se p
establecer medidas tales como: cod;j
buenas practicas, campanas infoy
acciones de formacion, etc.

El acoso sexual no es un liy
entre partes cuya resolug}
exclusivamente a ellas y n
sino que debe ser cq
una conducta inadecug
sancionada por la emp,
inofensivo o filtreo
una accidon que pug
personales, moralg
anadimos que lak
(OIT, INSHT, 1994

Itziar Pena



COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA

EL INFARTO DE UN COMERCIAL DURANTE
EL TELETRABAJO EN CASA ES DECLARADO
ACCIDENTE LABORAL

Inés Maria Espinosa Rodrigo se manifiestan de modo subito, cuando de enfermedad que por su propia
el trabajador se encuentra en el tiempo y naturaleza descarta o excluye la acciéon
lugar de su trabajo, pues lo que se ha de del trabajo como factor determinante o
valorar, no es tanto la acciéon del trabajo desencadenante.
como causa de la lesiéon cardiaca, sino el

trabajo como factor desencadenante de Es sobre la ruptura del nexo causal
una crisis. sobre lo que la Sala del Tribunal Superior
de Justicia del Pais Vasco discrepa

Hasta ahora, esa presuncién de respecto la doctrina jurisprudencial

laboralidad se desvirtuaba acreditando la existente hasta la fecha, pues seiala el

La Sala de lo Social del Tribunal Superior ruptura del nexo causal entre el trabajo y hecho de que el trabajador presentase
de Justicia de Pais Vasco ha declarado el infarto y/o fallecimiento, por ejemplo antecedentes cardiacos, - tabaquismo,
en una sentencia como accidente laboral probando que el fallecimiento deriva obesidad y angina estable-, no es
el infarto de miocardio con resultado de
muerte de un comercial que teletrabajaba
desde casa y pues a pesar de que la
actividad desarrollada por el trabajador
en su domicilio no fuera preponderante
en los términos que exige el articulo 13
del ET para la configuracion del “trabajo a
distancia”, el suceso se produjo durante la
jornada de trabajo, y por tanto, es laboral.

Segun consta en dicha sentencia, aunque
el infarto se produjo en el domicilio
del trabajador, en el que este realizaba
puntualmente labores administrativas al
carecer de oficina fisica en la localidad que
residia, a las 8:30 horas de la manana, esto
es, en el horario general de laempresa, que
erade 8.00 a17:00 horas, a pesar de que el
1 trabajador tenia horario flexible, y sin que
' se acreditara que estuviera trabajando en
el momento en el que sobrevino el infarto,
es aplicacion la presuncion de laboralidad
de las contingencias causadas por
sindromes cardiovasculares agudos que




suficiente para destruir la presuncion
de laboralidad ni permite destruir la
calificacion de “accidente de trabajo”,
pues sufre el infarto en tiempo y lugar de
trabajo, (aunque dicha circunstancia no se
hubiese acreditado pues no se cuenta con
informacion detallada sobre la actividad
del empleado en ese concreto momento)
lo que a su juicio hace que no se puede
excluir la intervencién del trabajo como
factor desencadenante de la misma.

Finalmente, también senala que
no destruye la presunciéon que Ila
actividad realizada en su casa no fuera
la “preponderante”, en los términos que
exige el articulo 13 ET para la configuracion

del “trabajo a distancia”, porque lo que si

es cierto es que al menos una parte de sus
obligaciones laborales las realizaba desde

su domicilio, de manera que, segun dicho
organo judicial, debe presumirse que las
estaba llevando a cabo en lugar de trabajo
al producirse el mortal episodio cardiaco y
también en tiempo de trabajo.

Teniendo en cuenta lo que se recoge en
dichasentencia,ydejandoalmargenelhecho
de que quien suscribe discrepa totalmente
del razonamiento recogido en la misma, lo
que si es cierto, es que a partir de ahora las
empresas deberan tener mayor cuidado, y
prestar mas atencion al detalle, a la hora de
regular y pactar la prestacion de servicios de
trabajo a distancia (o teletrabajo) pues en
caso de no efectuarlo, cualquier incidente
gue se pudiera producir en el domicilio del
trabajador, siguiendo el criterio de esta
sentencia, podra ser considerado como un
accidente laboral.

Comentario de jurisprudencia
Inés Maria Espinosa
Abogada



NOTICIAS

¢PUEDE SER RESERVADO EL
PERMISO DE MATRIMONIO SI EL
CONTRATO ESTA SUSPENDIDO
POR RIESGO POR EMBARAZQO?

Recientemente, el Tribunal Superior
de Justicia de Aragén ha desestimado el
recurso de suplicacion presentado por una
trabajadora, quien solicitaba que, después
de la suspensiéon de su contrato de trabajo
derivado del riesgo por embarazo, solicité el
permiso de trabajo derivado de matrimonio
unavezse reincorporé a su puesto de trabajo.

En efecto, segun se recoge en sentencia
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Aragdn, la parte
recurrente comunicé a la empresa donde
prestaba servicios que iba a contraer
matrimonio por lo que solicitaba el permiso
por matrimonio de 15 dias naturales, permiso
gue debia posponerse al momento en el
que finalizara la suspension de su contrato
de trabajo por maternidad. Sin embargo,
ante tal solicitud, por parte de la empresa se
procedié a denegar el mismo por considerar
gue el permiso comienza el mismo dia de la
boda, siendo imposible suspender el mismo
hasta la fecha en la que de contrario se
solicitaba.

al
=

Pues bien, ante tal supuesto de hecho, la
Sala de lo Social del citado Tribunal viene a
argumentar que, el permiso retribuido solo
tiene sentido para el caso de atender la causa
que lo origina, de ahi que se exija inmediatez
entre la necesidad que cubre el permiso y
el efectivo interés en su disfrute. En otras
palabras, el permiso de trabajo retribuido,
en este caso, el permiso por matrimonio,
solo tiene sentido cuando el hecho causante
sucede en tiempo de trabajo, y no cuando el
contrato de trabajo se encuentra suspendido.

Del mismo modo, por parte de Ila
recurrente se aludia a que la empresa, con
su denegaciodn injustificada -a su entender-,
habia incurrido en discriminacion por razén
de sexo, argumentando que esta denegacioén
tenia una relacién directa con su situacion
de maternidad. Sin embargo, por parte del
Tribunal, se indicé que nada tenia que ver
tal denegacién con la baja de maternidad
indicada, mas la suspensién de su contrato
de trabajo derivaba del riesgo de embarazo,
situacion equiparable a cualquier situacion
de Incapacidad Temporal por enfermedad en
la que puede encontrarse cualquier persona
trabajadora.

Por todo ello, finalmente, el Tribunal
Superior de Justicia de Aragdn desestima
el recurso, entendiendo que el disfrute del
permiso por matrimonio se inicia el dia en el
que se contrae y, en consecuencia, ratifica
la decision de la empresa de proceder
a denegar el mismo a la trabajadora en
cuestion, quien se reincorporara a su puesto
de trabajo finalizada la baja maternal.

“..el permiso de trabajo retribuido, en este caso,
el permiso por matrimonio, solo tiene sentido
cuando el hecho causante sucede en tiempo de

trabajo...”
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NOTICIAS

SOBRE LA REFORMA DE LAS
PENSIONES.

Distintos medios de comunicacién se
han hecho eco de la reciente postura del
gobierno, en relacion con la renuncia a
compensar la revalorizacion de las pensiones
en los supuestos de caida de precios. En
efecto, tal decision deriva tras el acuerdo
que ha alcanzado el Ministerio de Seguridad
Social con los sindicatos mas representativos
a nivel nacional, asi como con las patronales
en la mesa del didlogo social sobre pensiones
celebrado el dia 19 de abril. En efecto, en
un primer momento, y segun se ha podido
conocer a través de distintos medios de
comunicacion, la postura del Gobierno era
tener en cuenta la inflacion de los afos
pasados y no la prevista, absorbiendo el
aza del poder adquisitivo en los ejercicios
posteriores si el IPC era negativo.

No obstante, las medidas propuestas
por el Gobierno, segun distintos medios
de comunicaciéon, alcanzan a distintas

modalidades de jubilacién. En efecto, segun
se ha venido informando estos ultimos
dias, y en lo que respecta a las prestaciones
de envejecimiento activo, los recortes de
jornada no se podran concertar en un solo
ano, siendo que tan solo se permitira durante
el primer afo hasta el 60%. Igualmente, y
en relacién con las jubilaciones anticipadas,
segun distintas informaciones, se propone
castigar el retiro anticipado por meses,
siendo que la penalizacién podra llegar
hasta el 21%, en el caso de las carreras con
menos de 38 afios y 6 meses cotizados. En
lo que respecta al retiro forzoso, se propone
la prohibicion de cldusulas de jubilacién
forzosa en los convenios colectivos a edades
inferiores a los 68 anos. Por su parte, el

Gobierno pretende potenciar los incentivos
para aquella persona trabajadora que, pese
a haber cumplido la edad ordinaria de
jubilacién, decide alargar su vida laboral. A
este respecto, cabe destacar que el Gobierno
propone que la persona trabajadora pueda
optar entre un porcentaje adicional del 4%
por cada ano de retraso o, en su caso, un
pago unico de hasta 12.000 euros.

A pesar de ello, cabe mencionar que lo
anteriormente expuesto se trata de un
resumen de las propuestas de medidas
que distintos medios de comunicacién han
publicado, siendo que éstas pueden variar
en una posible y futura reforma de las
pensiones.




SENTENCIAS

SENTENCIAS DEL MES

SENTENCIA DEL TS 1171/2021, DE 10 DE MARZO

DE 2021

JUBILACION ANTICIPADA INVOLUNTARIA.
SOBRE EL REQUISITO DE ENCONTRARSE
INSCRITO COMO DEMANDANTE DE
EMPLEO. La Sala de lo Social del Tribunal
Supremo en los ultimos dias ha publicado una
reciente sentencia en relacion con la jubilacion
anticipada involuntaria, concretamente,
respecto al requisito de encontrarse inscrito
en la oficina de empleo como demandante
de empleo durante un plazo de, al menos,
seis meses. Pues bien, el Tribunal Supremo
viene a determinar si la firma de un Convenio
especial con la Seguridad social se puede
considerar situacion asimilada al alta y suplir
las interrupciones habidas en la inscripcion
como demandante de empleo.

Asi pues, planteada dicha cuestion, la Sala
cuarta llega a la conclusién que tal requisito
no es exigible cuando el empleador, por mor
de una obligacion adquirida mediante acuerdo
colectivo o contrato individual de prejubilacion,
hubiera procedido a abonar al trabajador tras

la extincion del contrato de trabajo y, en los dos
afios inmediatamente anteriores a la solicitud
de jubilaciébn anticipada involuntaria, una
cantidad que, en computo global, representa
un importe mensual no inferior al resultado de
sumar la cantidad que le hubiere correspondido
en concepto de prestacion por desempleo y la
cuota que hubiera abonado o, en su caso, la
cuota de mayor cuantia que hubiese podido
abonar en concepto de convenio especial con
la Seguridad Social. Concretamente, en el
caso analizado, el acuerdo entre las partes fijo
la compensacion derivada de la prejubilacion
mediante la extincion del contrato de trabajo
por mutuo acuerdo, abonando la empresa, y
hasta el cumplimiento por el actor de 63 afios de
edad, una cantidad aproximada de 3.000 euros
al mes, comprometiéndose adicionalmente al
abono mensual del importe bruto equivalente al
coste del Convenio Especial con la Seguridad
Social que deberia suscribir y hasta el momento
en gue la persona jubilada cumpliera el total de
63 afos de edad.

SENTENCIA DE LA AN 3218/2020, DE 12 DE

NOVIEMBRE DE 2020

¢SUSPENDE LA INTERPOSICION DE
CONCILIACION PREVIA EL PLAZO DE
CADUCIDAD PARA LA IMPUGNACION DE
UN ERTE ETOP? La Sala de lo Social de la
AudienciaNacionalresuelve unsupuestodonde,
por la representacion de los trabajadores, y tras
haber sido comunicada por parte de la empresa
el dia 16 de abril de 2020 su decision final en
relacion con la tramitacion de un ERTE ETOP,
interpuso demanda 22 dias habiles después
a tal comunicacion. Sin embargo, el dia 12 de
mayo los actores interpusieron papeleta de
conciliacion. Por tanto, lo que se dirimio en el
presente procedimiento, entre otras cuestiones
es si la presentacion de tal papeleta suspendié
0 no el plazo de 20 dias de caducidad o, si, por
el contrario, la accion habia caducado.

Pues bien, ante tal controversia, la Sala expresa
gue, aunque el Real Decreto-Ley 16/2020 indica
gue se tramitaran conforme a la modalidad
procesal de conflicto colectivo las demandas
relativas a reducciones 0 suspensiones
temporales de empleo adoptadas en aplicacion

delarticulo 23 del Real Decreto-ley 8/2020, debe
prevalecer la norma especifica de exclusion de
tales presupuestos preprocesales, es decir, el
articulo 64 LRJS, pues de contrario “el referido
tramite preprocesal pareceria redundante en
una materia en la que la impugnacion en via
judicial de la decision del empresario se ha de
llevar a cabo después de agotado el periodo de
consultas con la RLT".

Por todo ello, finalmente la Sala concluye
que “se infiere con claridad que la accion
para impugnar una decision empresarial de
suspension colectiva de contratos de trabajo
0 reduccion de jornada se encuentra sujeta a
un plazo de caducidad de veinte dias a contar
desde la notificacibn de la decisibn a los
trabajadores afectados y a sus representantes,
debiéndose tramitar por los cauces de la
modalidad procesal de conflicto colectivo,
plazo este que no debe entenderse suspendido
ni por la vigencia del Estado de Alarma, ni por
la interposicion de papeleta de mediacion o
conciliaciéon previa”.
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SENTENCIAS

SENTENCIA DEL TS 350/2021, DE 26 DE ENERO

DE 2021

¢(ES POSIBLE NEGOCIAR UN PLAN DE
IGUALDAD CON UNA COMISION AD HOC?
En los ultimos dias el Tribunal Supremo ha
dado a conocer una reciente sentencia dictada
el pasado 26 de febrero de 2021 por medio de la
cualseresolviaunsupuestodonde unaempresa
de mas de 250 trabajadores negocio en el afio
2010 un plan de igualdad con una comisién
ad hoc al no existir representacion legal de los
trabajadores. Pues bien, se plantea la cuestion
sobre si una comision ad hoc esta legitimada
para negociar y firmar un plan de igualdad.
Ante tal hecho, el Tribunal Supremo indica que
la negociacion de los planes de igualdad, dada
la relevancia de los objetivos perseguidos por
el legislador debe acometerse necesariamente
por los sujetos legitimados para la negociacion
de los convenios de empresa, de conformidad
al articulo 45 de la Ley Organica de igualdad,
asi como a numerosos preceptos del Estatuto
de los Trabajadores.

Ante tal hecho, la Sala indica que “no es
factible sustituir a los representantes unitarios o
sindicales de los trabajadores por una comision
ad hoc, que es una férmula negociadora
excepcional, habilitada por el legislador,
cuando no hay representacion legal de los
trabajadores, para acometer la negociaciéon
de determinadas modalidades de negociacién
colectiva, anudadas a medidas de flexibilidad
internay externa, como los periodos de consulta
de la movilidad geografica ( art. 40 ET) y las
modificaciones sustanciales colectivas ( art. 41
ET), la suspension de contratos y la reduccién

de jornada ( art. 47 ET), el despido colectivo (
art. 51 ET) y la inaplicacion de convenio ( art.
82.3 ET), sin que dicha representacion ad hoc
pueda utilizarse para la negociacion de los
convenios colectivos, como hemos sostenido
en STS 28 de junio de 2017, rec. 203/2016
[...]". Es mas, la Sala llega a expresar que,
en el caso de autos, la empresa suscribi6 el
plan de igualdad con una comisidon nombrada
por la propia empresa, por lo que siquiera
puede considerarse una comisién ad hoc
de los preceptos anteriormente sefialados,
descartandose un proceso negociador que
merezca tal nombre.

En dltimo lugar, llamese la atencion como el
Tribunal Supremo clarifica que la sentencia 13
de septiembre de 2018, rec. 213/2017 en modo
alguno habilita aimposicion unilateral de un plan
de igualdad por parte de la empresa, “puesto
gue la sentencia se limita a citar, a titulo de
ejemplo y como “obiter dicta”, para un posible
despliegue unilateral de un plan de igualdad,
que la sentencia califica significativamente
como “provisional’, lo que considera como
un supuesto “limite”, siempre que concurran
“circunstancias excepcionales”, como “el
blogueo negociador imputable exclusivamente
a la contraparte”; “la negativa de la misma a
negociar” o “la ausencia de cualquier tipo de
representacion”.

Por todo ello, finalmente deniega el recurso
de casacion interpuesto por la mercantil,
confirmando la sentencia recurrida.

NOVEDADES

PRESENTES EN LAS REDES SOCIALES
iSIGUENOS EN LINKEDIN!

Desde 2018 nuestro bufete esta presente de manera activa en la red profesional Linkedin
paraempresas y profesionales. En nuestra pagina, proporcionamos a nuestros seguidores
y a los visitantes toda la actualidad relevante en materia de Derecho Laboral y Seguridad
Social.

Os invitamos a todos a seguirnos para estar al dia de las ultimas novedades del bufete y
del ambito del Derecho Laboral. jYa tenemos mas de 1.800 seguidores!

https://www.linkedin.com/company/bnya/
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Si desea recibir esta y otras publicaciones por
email, o por el contrario desea darse de baja de
nuestro sistema, por favor pongase en contacto con
el departamento de Comunicaciones de Navarro &
Asociados Abogados mandando su solicitud a
info@bnya.es o comunicaciones@bnya.es
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Es suficiente un testimonio
que resulte veridico para que un
despido disciplinario por acoso
sexual sea procedente, asi lo ha
dictado el TSJ de Cataluina en
sentencia n.° 1280/2021, de 2 de
marzo de 2021.

DESPIDO POR ACOSO SEXUAL

Es decir que, en el procedimiento laboral, el supuesto acosador/a
no ostenta la presuncién de inocencia, como si ocurre en los
procedimientos penales, en los que se debe demostrar la conducta
ilicita del denunciado/a para que la misma sea juzgada.

En primera instancia, el Juzgado de lo Social n.° 12 de Barcelona dicté
gue el despido era improcedente pues, pese a considerar creible el
testimonio de la victima, ésta no pudo aportar pruebas que ratificaran
el despido disciplinario que la empresa habia impuesto al trabajador
tras lo ocurrido.



Asi pues, la sentencia fue recurrida y el
TSJ estimé el recurso interpuesto por la
empresa, una conocida cadena de cafeterias,
declarando que es doctrina ya acuinada por
el Tribunal Supremo que en estos casos no
se juzga la culpabilidad penal del empleado
acosador, sino la laboral. Determinando
que, si el relato de la trabajadora momentos
después de ocurrir los hechos resultoé creible
(y mantenido en Sala), tanto que incluso
pidié automaticamente la baja voluntaria,
el testimonio debe ser acogido por los
juzgadores y es licita la actuacion de la
empresa frente al supuesto acosador.

Se define el acoso sexual como “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo” (art. 7.1 LOI).

A modo orientativo, y sin ser un listado
cerrado, suponen conductas constitutivas
de acoso sexual (leves, graves y muy graves):
el contacto fisico indeseado; llamadas
telefénicas o WhatsApp de indole sexual,
presionar para mantener relaciones sexuales;
las amenazas de represalias tras negarse
a acceder a ello; realizar gestos o sonidos
obscenos; hacer preguntas o insinuaciones
sexuales; comentarios continuos sobre
el aspecto fisico o chistes y piropos de
contenido sexual y, por supuesto, toda
agresion sexual tipificada en el Cédigo Penal.

Resulta, sin embargo, muy dificultoso para
la persona victima de acoso (en cualquiera
de sus vertientes: laboral, sexual y por razén
de sexo) probar este tipo de conductas
en los tribunales; pues, salvo que se estén
produciendo delante de personas que
puedan declarar como testigos, o se haya
procedido a grabar sonido e imagen de los
actos, acaba siendo el testimonio de uno

contraelotro.lgualmente, resultacomplicado
que la empresa haya obtenido pruebas
evidentes que prueben la conducta de la
sancién impuesta, al margen del testimonio
de la victima. Por lo que, nos resulta muy
interesante esta sentencia catalana, pues
clarifica que en el ambito laboral es suficiente
la veracidad del testimonio y la cadena de
hechos que acontecieron para determinar
que hubo una conducta reprochable y
sancionable con el despido por parte de una
persona trabajadora; al margen de que en
un proceso penal sean otras las necesidades
probatorias.

Cabe en este momento recordar a las
empresas que resulta necesario que tomen
conciencia de que éste, y otros acosos,
se consideran riesgos psicosociales v,
como tales, deben proteger de ellos a sus
plantillas. Las empresas deben promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, y contar
con un Protocolo de Acoso por el cual
arbitren procedimientos especificos para su
prevencion y también establezcan un canal

de denuncia para quienes hayan sido oj
de los mismos. Con esta finalidad se p
establecer medidas tales como: codj
buenas practicas, campaias infoy
acciones de formacion, etc.

El acoso sexual no es un lii§
entre partes cuya resolug}
exclusivamente a ellas y n
sino que debe ser cq
una conducta inadecug
sancionada por la emp,
inofensivo o filtreo
una accion que pug
personales, moralg
anadimos que lal
(OIT, INSHT, 199}

Itziar Pena



COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA

EL INFARTO DE UN COMERCIAL DURANTE
EL TELETRABAJO EN CASA ES DECLARADO
ACCIDENTE LABORAL

Inés Maria Espinosa Rodrigo se manifiestan de modo subito, cuando de enfermedad que por su propia
el trabajador se encuentra en el tiempo y naturaleza descarta o excluye la acciéon

lugar de su trabajo, pues lo que se ha de del trabajo como factor determinante o

valorar, no es tanto la acciéon del trabajo desencadenante.

como causa de la lesién cardiaca, sino el

trabajo como factor desencadenante de Es sobre la ruptura del nexo causal
una crisis. sobre lo que la Sala del Tribunal Superior
de Justicia del Pais Vasco discrepa
Hasta ahora, esa presuncién de respecto la doctrina jurisprudencial
laboralidad se desvirtuaba acreditando la existente hasta la fecha, pues seiala el
La Sala de lo Social del Tribunal Superior ruptura del nexo causal entre el trabajo y hecho de que el trabajador presentase
de Justicia de Pais Vasco ha declarado el infarto y/o fallecimiento, por ejemplo antecedentes cardiacos, - tabaquismo,

en una sentencia como accidente laboral probando que el fallecimiento deriva obesidad y angina estable-, no es
el infarto de miocardio con resultado de
muerte de un comercial que teletrabajaba
desde casa y pues a pesar de que la
actividad desarrollada por el trabajador
en su domicilio no fuera preponderante
en los términos que exige el articulo 13
del ET para la configuracion del “trabajo a
distancia”, el suceso se produjo durante la

jornada de trabajo, y por tanto, es laboral.

Segun consta en dicha sentencia, aunque
el infarto se produjo en el domicilio
del trabajador, en el que este realizaba
puntualmente labores administrativas al
carecer de oficina fisica en la localidad que
residia, a las 8:30 horas de la manana, esto
es, en el horario general de laempresa, que
erade 8.00 a17:00 horas, a pesar de que el
1 trabajador tenia horario flexible, y sin que
' se acreditara que estuviera trabajando en
el momento en el que sobrevino el infarto,
es aplicacion la presuncién de laboralidad
de las contingencias causadas por
sindromes cardiovasculares agudos que




suficiente para destruir la presuncion
de laboralidad ni permite destruir la
calificacion de “accidente de trabajo”,
pues sufre el infarto en tiempo y lugar de
trabajo, (aunque dicha circunstancia no se
hubiese acreditado pues no se cuenta con
informacion detallada sobre la actividad
del empleado en ese concreto momento)
lo que a su juicio hace que no se puede
excluir la intervencién del trabajo como
factor desencadenante de la misma.

Finalmente, también senala que
no destruye la presunciéon que Ila
actividad realizada en su casa no fuera
la “preponderante”, en los términos que
exige el articulo 13 ET para la configuracion
del “trabajo a distancia”, porque lo que si
es cierto es que al menos una parte de sus
obligaciones laborales las realizaba desde

su domicilio, de manera que, segun dicho
organo judicial, debe presumirse que las
estaba llevando a cabo en lugar de trabajo
al producirse el mortal episodio cardiaco y
también en tiempo de trabajo.

Teniendo en cuenta lo que se recoge en
dichasentencia,ydejandoalmargenelhecho
de que quien suscribe discrepa totalmente
del razonamiento recogido en la misma, lo
que si es cierto, es que a partir de ahora las
empresas deberan tener mayor cuidado, y
prestar mas atencion al detalle, a la hora de
regular y pactar la prestacion de servicios de
trabajo a distancia (o teletrabajo) pues en
caso de no efectuarlo, cualquier incidente
gue se pudiera producir en el domicilio del
trabajador, siguiendo el criterio de esta
sentencia, podra ser considerado como un
accidente laboral.

Comentario de jurisprudencia
Inés Maria Espinosa
Abogada



NOTICIAS

¢PUEDE SER RESERVADO EL
PERMISO DE MATRIMONIO SI EL
CONTRATO ESTA SUSPENDIDO
POR RIESGO POR EMBARAZQO?

Recientemente, el Tribunal Superior
de Justicia de Aragén ha desestimado el
recurso de suplicacion presentado por una
trabajadora, quien solicitaba que, después
de la suspensiéon de su contrato de trabajo
derivado del riesgo por embarazo, solicité el
permiso de trabajo derivado de matrimonio
unavezse reincorporé a su puesto de trabajo.

En efecto, segun se recoge en sentencia
dictada por la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Aragdn, la parte
recurrente comunicé a la empresa donde
prestaba servicios que iba a contraer
matrimonio por lo que solicitaba el permiso
por matrimonio de 15 dias naturales, permiso
gue debia posponerse al momento en el
que finalizara la suspension de su contrato
de trabajo por maternidad. Sin embargo,
ante tal solicitud, por parte de la empresa se
procedié a denegar el mismo por considerar
gue el permiso comienza el mismo dia de la
boda, siendo imposible suspender el mismo
hasta la fecha en la que de contrario se
solicitaba.

Pues bien, ante tal supuesto de hecho, la
Sala de lo Social del citado Tribunal viene a
argumentar que, el permiso retribuido solo
tiene sentido para el caso de atender la causa
que lo origina, de ahi que se exija inmediatez
entre la necesidad que cubre el permiso y
el efectivo interés en su disfrute. En otras
palabras, el permiso de trabajo retribuido,
enh este caso, el permiso por matrimonio,
solo tiene sentido cuando el hecho causante
sucede en tiempo de trabajo, y no cuando el
contrato de trabajo se encuentra suspendido.

Del mismo modo, por parte de Ila
recurrente se aludia a que la empresa, con
su denegacion injustificada -a su entender-,
habia incurrido en discriminacion por razén
de sexo, argumentando que esta denegacion
tenia una relacién directa con su situacion
de maternidad. Sin embargo, por parte del
Tribunal, se indicé que nada tenia que ver
tal denegacién con la baja de maternidad
indicada, mas la suspensién de su contrato
de trabajo derivaba del riesgo de embarazo,
situacion equiparable a cualquier situaciéon
de Incapacidad Temporal por enfermedad en
la que puede encontrarse cualquier persona
trabajadora.

Por todo ello, finalmente, el Tribunal
Superior de Justicia de Aragdn desestima
el recurso, entendiendo que el disfrute del
permiso por matrimonio se inicia el dia en el
que se contrae y, en consecuencia, ratifica
la decision de la empresa de proceder
a denegar el mismo a la trabajadora en
cuestion, quien se reincorporara a su puesto
de trabajo finalizada la baja maternal.

“..el permiso de trabajo retribuido, en este caso,
el permiso por matrimonio, solo tiene sentido
cuando el hecho causante sucede en tiempo de

trabajo...”
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NOTICIAS

SOBRE LA REFORMA DE LAS
PENSIONES.

Distintos medios de comunicacién se
han hecho eco de la reciente postura del
gobierno, en relacion con la renuncia a
compensar la revalorizacion de las pensiones
en los supuestos de caida de precios. En
efecto, tal decision deriva tras el acuerdo
que ha alcanzado el Ministerio de Seguridad
Social con los sindicatos mas representativos
a nivel nacional, asi como con las patronales
en la mesa del didlogo social sobre pensiones
celebrado el dia 19 de abril. En efecto, en
un primer momento, y segun se ha podido
conocer a través de distintos medios de
comunicacion, la postura del Gobierno era
tener en cuenta la inflacion de los afos
pasados y no la prevista, absorbiendo el
aza del poder adquisitivo en los ejercicios
posteriores si el IPC era negativo.

No obstante, las medidas propuestas
por el Gobierno, segun distintos medios
de comunicaciéon, alcanzan a distintas

modalidades de jubilacién. En efecto, segun
se ha venido informando estos ultimos
dias, y en lo que respecta a las prestaciones
de envejecimiento activo, los recortes de
jornada no se podran concertar en un solo
ano, siendo que tan solo se permitira durante
el primer afo hasta el 60%. Igualmente, y
en relacién con las jubilaciones anticipadas,
segun distintas informaciones, se propone
castigar el retiro anticipado por meses,
siendo que la penalizacién podra llegar
hasta el 21%, en el caso de las carreras con
menos de 38 afios y 6 meses cotizados. En
lo que respecta al retiro forzoso, se propone
la prohibicion de cldusulas de jubilacién
forzosa en los convenios colectivos a edades
inferiores a los 68 anos. Por su parte, el

Gobierno pretende potenciar los incentivos
para aquella persona trabajadora que, pese
a haber cumplido la edad ordinaria de
jubilacién, decide alargar su vida laboral. A
este respecto, cabe destacar que el Gobierno
propone que la persona trabajadora pueda
optar entre un porcentaje adicional del 4%
por cada ano de retraso o, en su caso, un
pago unico de hasta 12.000 euros.

A pesar de ello, cabe mencionar que lo
anteriormente expuesto se trata de un
resumen de las propuestas de medidas
que distintos medios de comunicacién han
publicado, siendo que éstas pueden variar
en una posible y futura reforma de las
pensiones.




SENTENCIAS

SENTENCIAS DEL MES

SENTENCIA DEL TS 1171/2021, DE 10 DE MARZO

DE 2021

JUBILACION ANTICIPADA INVOLUNTARIA.
SOBRE EL REQUISITO DE ENCONTRARSE
INSCRITO COMO DEMANDANTE DE
EMPLEO. La Sala de lo Social del Tribunal
Supremo en los ultimos dias ha publicado una
reciente sentencia en relacion con la jubilacion
anticipada involuntaria, concretamente,
respecto al requisito de encontrarse inscrito
en la oficina de empleo como demandante
de empleo durante un plazo de, al menos,
seis meses. Pues bien, el Tribunal Supremo
viene a determinar si la firma de un Convenio
especial con la Seguridad social se puede
considerar situacion asimilada al alta y suplir
las interrupciones habidas en la inscripcion
como demandante de empleo.

Asi pues, planteada dicha cuestion, la Sala
cuarta llega a la conclusién que tal requisito
no es exigible cuando el empleador, por mor
de una obligacion adquirida mediante acuerdo
colectivo o contrato individual de prejubilacion,
hubiera procedido a abonar al trabajador tras

la extincion del contrato de trabajo y, en los dos
afios inmediatamente anteriores a la solicitud
de jubilaciébn anticipada involuntaria, una
cantidad que, en computo global, representa
un importe mensual no inferior al resultado de
sumar la cantidad que le hubiere correspondido
en concepto de prestacion por desempleo y la
cuota que hubiera abonado o, en su caso, la
cuota de mayor cuantia que hubiese podido
abonar en concepto de convenio especial con
la Seguridad Social. Concretamente, en el
caso analizado, el acuerdo entre las partes fijo
la compensacion derivada de la prejubilacion
mediante la extincion del contrato de trabajo
por mutuo acuerdo, abonando la empresa, y
hasta el cumplimiento por el actor de 63 afios de
edad, una cantidad aproximada de 3.000 euros
al mes, comprometiéndose adicionalmente al
abono mensual del importe bruto equivalente al
coste del Convenio Especial con la Seguridad
Social que deberia suscribir y hasta el momento
en gue la persona jubilada cumpliera el total de
63 afos de edad.

SENTENCIA DE LA AN 3218/2020, DE 12 DE

NOVIEMBRE DE 2020

¢SUSPENDE LA INTERPOSICION DE
CONCILIACION PREVIA EL PLAZO DE
CADUCIDAD PARA LA IMPUGNACION DE
UN ERTE ETOP? La Sala de lo Social de la
AudienciaNacionalresuelve unsupuestodonde,
por la representacion de los trabajadores, y tras
haber sido comunicada por parte de la empresa
el dia 16 de abril de 2020 su decision final en
relacion con la tramitacion de un ERTE ETOP,
interpuso demanda 22 dias habiles después
a tal comunicacion. Sin embargo, el dia 12 de
mayo los actores interpusieron papeleta de
conciliacion. Por tanto, lo que se dirimio en el
presente procedimiento, entre otras cuestiones
es si la presentacion de tal papeleta suspendid
0 no el plazo de 20 dias de caducidad o, si, por
el contrario, la accion habia caducado.

Pues bien, ante tal controversia, la Sala expresa
gue, aunque el Real Decreto-Ley 16/2020 indica
gue se tramitaran conforme a la modalidad
procesal de conflicto colectivo las demandas
relativas a reducciones 0 suspensiones
temporales de empleo adoptadas en aplicacion

delarticulo 23 del Real Decreto-ley 8/2020, debe
prevalecer la norma especifica de exclusion de
tales presupuestos preprocesales, es decir, el
articulo 64 LRJS, pues de contrario “el referido
tramite preprocesal pareceria redundante en
una materia en la que la impugnacion en via
judicial de la decision del empresario se ha de
llevar a cabo después de agotado el periodo de
consultas con la RLT".

Por todo ello, finalmente la Sala concluye
que “se infiere con claridad que la accion
para impugnar una decision empresarial de
suspension colectiva de contratos de trabajo
0 reduccion de jornada se encuentra sujeta a
un plazo de caducidad de veinte dias a contar
desde la notificacibn de la decisibn a los
trabajadores afectados y a sus representantes,
debiéndose tramitar por los cauces de la
modalidad procesal de conflicto colectivo,
plazo este que no debe entenderse suspendido
ni por la vigencia del Estado de Alarma, ni por
la interposicion de papeleta de mediacion o
conciliaciéon previa”.
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SENTENCIAS

SENTENCIA DEL TS 350/2021, DE 26 DE ENERO

DE 2021

¢(ES POSIBLE NEGOCIAR UN PLAN DE
IGUALDAD CON UNA COMISION AD HOC?
En los ultimos dias el Tribunal Supremo ha
dado a conocer una reciente sentencia dictada
el pasado 26 de febrero de 2021 por medio de la
cualseresolviaunsupuestodonde unaempresa
de mas de 250 trabajadores negocio en el afio
2010 un plan de igualdad con una comisién
ad hoc al no existir representacion legal de los
trabajadores. Pues bien, se plantea la cuestion
sobre si una comision ad hoc esta legitimada
para negociar y firmar un plan de igualdad.
Ante tal hecho, el Tribunal Supremo indica que
la negociacion de los planes de igualdad, dada
la relevancia de los objetivos perseguidos por
el legislador debe acometerse necesariamente
por los sujetos legitimados para la negociacion
de los convenios de empresa, de conformidad
al articulo 45 de la Ley Organica de igualdad,
asi como a numerosos preceptos del Estatuto
de los Trabajadores.

Ante tal hecho, la Sala indica que “no es
factible sustituir a los representantes unitarios o
sindicales de los trabajadores por una comision
ad hoc, que es una férmula negociadora
excepcional, habilitada por el legislador,
cuando no hay representacion legal de los
trabajadores, para acometer la negociaciéon
de determinadas modalidades de negociacién
colectiva, anudadas a medidas de flexibilidad
internay externa, como los periodos de consulta
de la movilidad geografica ( art. 40 ET) y las
modificaciones sustanciales colectivas ( art. 41
ET), la suspension de contratos y la reduccién

de jornada ( art. 47 ET), el despido colectivo (
art. 51 ET) y la inaplicacion de convenio ( art.
82.3 ET), sin que dicha representacion ad hoc
pueda utilizarse para la negociacion de los
convenios colectivos, como hemos sostenido
en STS 28 de junio de 2017, rec. 203/2016
[...]". Es mas, la Sala llega a expresar que,
en el caso de autos, la empresa suscribi6 el
plan de igualdad con una comision nombrada
por la propia empresa, por lo que siquiera
puede considerarse una comisién ad hoc
de los preceptos anteriormente sefialados,
descartandose un proceso negociador que
merezca tal nombre.

En dltimo lugar, llamese la atencion como el
Tribunal Supremo clarifica que la sentencia 13
de septiembre de 2018, rec. 213/2017 en modo
alguno habilita aimposicion unilateral de un plan
de igualdad por parte de la empresa, “puesto
gue la sentencia se limita a citar, a titulo de
ejemplo y como “obiter dicta”, para un posible
despliegue unilateral de un plan de igualdad,
que la sentencia califica significativamente
como “provisional”, lo que considera como
un supuesto “limite”, siempre que concurran
“circunstancias excepcionales”, como “el
blogueo negociador imputable exclusivamente
a la contraparte”; “la negativa de la misma a
negociar” o “la ausencia de cualquier tipo de
representacion”.

Por todo ello, finalmente deniega el recurso
de casacion interpuesto por la mercantil,
confirmando la sentencia recurrida.

NOVEDADES

PRESENTES EN LAS REDES SOCIALES
iSIGUENOS EN LINKEDIN!

Desde 2018 nuestro bufete esta presente de manera activa en la red profesional Linkedin
paraempresas y profesionales. En nuestra pagina, proporcionamos a nuestros seguidores
y a los visitantes toda la actualidad relevante en materia de Derecho Laboral y Seguridad
Social.

Os invitamos a todos a seguirnos para estar al dia de las ultimas novedades del bufete y
del ambito del Derecho Laboral. jYa tenemos mas de 1.800 seguidores!

https://www.linkedin.com/company/bnya/
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iGracias!

Si desea recibir esta y otras publicaciones por
email, o por el contrario desea darse de baja de
nuestro sistema, por favor pongase en contacto con
el departamento de Comunicaciones de Navarro &
Asociados Abogados mandando su solicitud a
info@bnya.es o comunicaciones@bnya.es

Redaccion Noticias y Sentencias
David Tomas Mataix

Maguetacion y Disefio de la Revista

Mar Navarro Suria
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