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La posibilidad del empleador de
proceder a un despido de una persona
trabajadora ha llevado wuna Ilarga
trayectoria, evolucionando en los ultimos
afos hacia una situacién de blindaje, en
tanto en cuanto si bien es cierto que no
existe una clara prohibicién de proceder
al despido de una persona gue esta en
situacion de Incapacidad temporal, son
constante y cada vez mas importante las
acciones positivas que se estan llevando a
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LA NUEVA LEY 15/2022 BLINDA
A LOS TRABAJADORES EN
SITUACION DE INCAPACIDAD

TEMPORAL

cabo tanto por los legisladores nacionales y europeos como por
la Jurisprudencia, y todo ello, a efectos de asegurar que cuando
un despido afecta a una persona en situacién de Incapacidad
temporal, la persona afectada tenga todas los derechos y
garantias para la correcta defensa de sus intereses, y en evitaciéon
de cualquier conducta discriminatoria.

Asi pues, si tenemos en cuanta la trayectoria jurisprudencial y
legislativa de los Ultimos diez afos, es evidente que ha habidouna
clara evolucién hacia la proteccién de las personas trabajadoras
en situacién de Incapacidad temporal, viendo el empresario
como las posibilidades de aplicar mecanismos disciplinarios/
extintivos a personas en situacién de Incapacidad Temporal



resulta cada vez mas complejo y con altos
visos de que en la resolucién del conflicto
se puede declarar la nulidad de la medida,
siendo cada vez mas habitual que se alegue
en los procesos judiciales la supuesta
vulneracion de derechos fundamentales,
accidén que necesariamente conlleva que se
vean modificadas las reglas de actuacién a
la hora de intentar resolver las situaciones
a través de la conciliacién, y en definitiva,
un claro colapso de la administracién de
justicia, y el retraso que ello conlleva.

En efecto, pese que se trata de una
cuestion altamente debatida entre nuestros
Tribunales, cabe senalar que el TJUE al
resolver supuestostalescomo el caso Daouidi
o el caso Nobel Plastiques, ha definido
los criterios a tener en cuenta a la hora de
determinar la existencia de discriminaciéon
en las acciones empresariales cuando
estas afectan a personas trabajadoras en
situacién de incapacidad temporal, siendo
esta una circunstancia que ha conllevado un
importante incremento en lo que respecta al
absentismo laboral y en definitiva, que porla
parte empresarial se hayan encontrado con
serias dificultades para combatir el mismo.

Y ello por cuanto que, el TJUE en los casos
referenciados habia entendido equiparables
o asimilables los supuestos de Incapacidad
Temporal de larga duracién a las situacion
de discapacidad a los efectos de hacer
extensiva la aplicacién, precisamente a
las personas trabajadoras en situacién de
Incapacidad temporal de larga duracién, de
las mismas medidas de proteccién que se
aplican a la personas que tienen reconocido
una discapacidad y en definitiva, establecer
la existencia de un prisma discriminatorio en
la aplicacién de las medidas disciplinarias
y extintiva a las personas trabajadoras en
dicha situacién, que conlleva la necesidad
de llevar un mayor esfuerzo por la parte
empresarial en cuanto a la acreditacién de
las causa que motiva dicho despido y de las
desvinculaciéon de ésta de cualquier movil
discriminatorio.

Pues bien, podriamos entender que
nuestro legislador con la ley 15/2022 de 12

de julio integran para la igualdad de trato
y la no discriminacién, ha venido a reforzar
dicha situacioén, procediendo a definir y
delimitar los supuestos de discriminacién
a las personas, y entre otros aspectos, en el
ambito laboral, siguiendo con el camino ya
iniciado por el TJUE en los que respecta a la
inclusion como causa de discriminacion la
enfermedad o condicién de salud.

En efecto, tal y como establece el propio
predmbulo de la norma, la Ley 15/22
nace con la vocacién de convertirse en el
Mminimo comun normativo del derecho
antidiscriminatorio, con el objetivo de
facilitar una herramienta que permitaatodas
las personas, de manera efectiva, defender
sus intereses, y en definitiva contra toda la
discriminacién que pueda sufrir cualquier
persona.

De hecho, la referida norma no solo
pretende establecer procedimientos de
reparacion sino también de evitacién y para
ello recopila una serie de definiciones y
conceptos tanto respecto los sujetos pasivos
como respecto los activosy acciones llevadas
a cabos que pueden ser consideradas con
movil discriminatorio, a efectos de que
los mecanismos en ella previstos permita
prevenir y erradicar cualquier conducta
discriminatoria.

Es en este sentido que, dentro del
ambito subjetivo de aplicacién, se recoge
en el apartado primero “el derecho a la
igualdad de trato y no discriminacién” para
a continuacién describir las razones por las
cuales una persona puede ser discriminada,
incorporando a dicha relacién lo que hasta el
momento habian definido los Tribunales al
equiparar la enfermedad de larga duracién
a la discapacidad, sin embargo esta vez, en
tanto en cuando se establece como razén la
“enfermedad o condicién de salud, estado
serolégicoy/o predisposicion genéticaasufrir
patologiasy trastornos” sin hacer matizacién
alguna respecto el tipo de enfermedad
o su duracién, nos encontramos con que
cualquier enfermedad, con independencia
de que sea de larga o corta de duracién y
de su gravedad, podra ser alegada como

movil discriminatorio y por tanto, permitira
a las personas trabajadoras activar este
mecanismo de proteccion frente a cualquier
accién empresarial.

Ademas de ello, el referido articulo en el
apartado tercero, establece la prohibiciéon de
qgue cualquier enfermedad pueda suponer
o amparar diferencias de trato distintas
a las que necesariamente se deriven del
propio proceso de tratamiento de la misma
y las limitaciones que esta pueda imponer,
regulacion que nuevamente dificulta las
acciones que pueda llevar el empresario,
no solo desde el punto de vista disciplinario
sino también de organizacidn pues
cualquier cambio de centro o adaptacion
del puesto también podria entenderse que
existe un moavil discriminatorio, mas cuando
ademas la propia norma en el articulo 9 al

definir el derecho a la igualdad de trato y

no discriminacién en el empleo por cuanta
ajena establece la prohibiciéon del empleado
de preguntar sobre las condiciones de sal
del aspirante al puesto.

A ello debemos anadir ademas,
referida norma en el meritado ag
establece que no se podran
limitaciones, segregaciones o
por las razones que la propia n
y por tanto por motivos de
cuando decimos enfermed
a cualquier enfermedad c
de gravedad de la mis
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se derive, fijando
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COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA

EFICACIA RESOLUTORIA DE LOS de lo Social, Seccién 6% se desestimo la con su ofrecimiento en el SMAC. Para

demanda entendiendo que la trabajadora el cumplimiento del apartado b) el
ACUERDOS DE DESPIDO no tenia accién. En dichas sentencias, trabajador manifiesta que interpondra
se analizaron las clausulas del acuerdo una papeleta de conciliacion por
transaccional que tenian el siguiente despido ante el 6rgano administrativo

Esther Vicente Rodriguez contenido: competente.
1.“Las clausulas contenidas en el acuerdo 3. Con el cumplimiento de las
obligan a las partes desde el mismo condiciones y el pago de las cantidades
momento de su firma, teniendo por tanto acordadas en el presente documento,
plenavalidezjuridicaindependientemente las partes se consideran totalmente
de los tramites posteriores que se realicen indemnizadas saldadas y finiquitadas, a
para el cobro efectivo de la indemnizacion todos los efectos y en su totalidad, por
pactada.” cualesquiera cantidades salariales fijas
o variables o extrasalariales, derechos

2. Si llegado el dia de la conciliacién el y obligaciones derivados de la relaciéon

trabajador incumple sus obligaciones y laboral mantenida con la empresa o

- rechazarse la indemnizacién recogida de su extincién, incluyendo beneficios
en este apartado, la obligacion de pago socio asistenciales antiguedad etcétera

de la indemnizacién por parte de la y contenidos en cualesquiera acuerdos

Vamos a comentar la sentencia num. empresa sera efectivamente cumplida pactos convenios colectivos o contratos

220/2022, de fecha 20 de junio de 2022,
dictada por el Juzgado de lo Social num.
21 de Madrid, en procedimiento ordinario,
gue, aunque es de primera Instancia viene
a cambiar el criterio mantenido por los
Tribunales, desestimando la demanda de
cantidad por la que se solicitaba el pago
delaindemnizacién por despido acordada
mediante acuerdo transaccional.

La cuestion que se planted en este
procedimiento era si la empresa viene
o no obligada al pago de la cantidad
indemnizatoria pactada en el acuerdo
transaccional, que fue rechazada por la
trabajadoraen el SMAC. Para su resolucion,
en primer lugar, en procedimiento de
impugnacién de despido y en dicho
procedimiento tanto por el Juzgado de
lo Social nium. 3 de Madrid (refuerzo),
como por el Tribunal Superior de Justicia
de Madrid Sentencia num. 793/2020 de
3 noviembre de 2020, rollo 212/2020, Sala



verbales o escritos existente suscritos los
cuales considera igualmente saludos y
extinguidos a todos los efectos.

4. El trabajador muestra su conformidad
con la extinciéon de la relacién laboral
y en consecuencia sin perjuicio de lo
establecido en la clausula segunda, se
compromete a no presentar reclamacion
de ningun tipo y ante ningun &érgano
administrativo o judicial en solicitud de
los derechos y obligaciones derivados de
la relacién mantenida hasta el momento o
de su extincidén, asi como de cualesquiera
de los citados pactos acuerdos contratos
etcétera verbales o escritos.”

En base a dicha interpretacion, en el
procedimiento de despido, se desestimo
la demanda en el sentido de entender que
existia falta de accién, concluyendo que:

- que el acuerdo transaccional suscrito
por las partes es claro, sin generar dudas
sobre la verdadera intencién de los
suscribientes, debiendo estar al tenor
literal del mismo (art.1281 Cédigo Civil).

- que el propio pacto contempla las
consecuencias de un posible rechazo
de la indemnizacién por parte de la
demandante. Y esta consecuencia no
es otra que la de dar por cumplida
la obligacion de la empresa con el
ofrecimiento de la cantidad pactada en el
SMAC, como efectivamente sucedié y se
refleja en el acta de conciliacién levantada
al efecto.

- que el consta manifestada la voluntad
clara y terminante de ambos litigantes
dar por finalizada la relacién laboral el
(...) con las consecuencias alli convenidas,
renunciando en ese momento la
denunciante al ejercicio de acciones
legalesy considerandose suficientemente
saldada y finiquitada por la mercantil con
el cobro de la cantidad pactada llegado
el momento, cobro que le fue ofrecido y
rechazé.

- En definitiva, el acuerdo transaccional
esvalidoy eficazensufondoy en suforma.

Posteriormente la trabajadora reclama

el pago de la indemnizacién instando
procedimiento ordinario y el Juzgado
de lo Social num. 21 sobre las premisas
y fundamentos juridicos con clara
influencia de las resoluciones previas que
desestimaron la demanda de despido, dicta
la sentencia desestimando la demanda
dado que conforme al pacto alcanzado
se convino por las partes, que se tenia por
cumplida la obligaciéon de la empresa con
el ofrecimiento de la cantidad pactada
en el SMAC, como efectivamente sucedio,
independientemente del rechazo de Ia
parte actora que a solo ella le fue imputable.
De tal modo que, la obligacién de pago se
cumplié con el ofrecimiento efectuado en
el SMAC, pese al rechazo de la demandante.
Concretamente, en el fundamento juridico
quinto, parrafo quinto de Ila referida

Sentencia, se recoge que “el propio pacto
contempla las consecuencias de un posible
rechazo de la indemnizacién por parte de la
demandante. Y esta consecuencia no es otra
que ladedar porcumplidala obligaciéndela
empresa con el ofrecimiento de la cantidad
pactada en el SMAC, como efectivamente
también sucedié y se refleja en el acta
de conciliaciéon levantada al efecto. La
consecuencia de la falta de aceptacion de la
indemnizacién no es por tanto la ausencia de
perfeccion del contrato ni su ineficacia, sino
la prevista en el documento de considerar
cumplida la obligacién de la empresa. En el
fundamento juridico sexto, parrafos primero,
octavo, noveno y undécimo se recoge “Alega
la demandante que el acuerdo es ineficaz
porque fue incumplido por la demandada,
lo que se revela incierto Los términos de la

transaccidénsecinenalosefectosderivadosde
la extincién de contrato, sin que tales efectos
que consistian en el abono a la demandante
de una indemnizacién por despido de (...
Euros), se juzguen abusivos en perjuicio de
susintereses.Consta manifestadalavoluntad
clara y terminante de ambos litigantes dar
por finalizada la relacién laboral el (...) con las
consecuencias alli convenidas, renunciando
en ese momento la denunciante al ejercicio
de acciones legales y considerandose
suficientemente saldada y finiquitada por
la mercantil con el cobro de la cantidad
pactada llegado el momento, cobro que
le fue ofrecido y rechazé. En definitiva, el
acuerdo transaccional es valido y eficaz
en su fondo y en su forma” Interpuesto
recurso de suplicacién por la parte actora
fue desestimado mediante Sentencia num.
793/2020 de 3 noviembre, rollo 212/2020
del Tribunal Superior de Justicia, Sala de lo
Social, Seccién 6°.

Por lo tanto en contra de la Doctrina
sentada anteriormente por los Tribunales,
véanse por ejemplo, las sentencias, Tribunal
Superior de Justicia TSJ de Madrid, (Sala
de lo Social, Seccién 1%) Sentencia num.
965/2015 de 4 diciembre AS\2016\64 y (Sala
de lo Social, Seccién 3?) Sentencia num.
93/2015 de 5 febrero JUR\2015\64481, que
resolvieron que la transaccién consensuada
entre empresa y trabajador, resulta ineficaz,
por tratarse de un acuerdo sometido a
obligacién condicional, cual es su ratificaciéon
en el SMAC, y que si dicha ratificacién no
se produce no tiene caracter resolutorio y
el trabajador puede impugnar el despido,
ahora se viene a decir no solo que el acuerdo
transaccional si tiene caracter resolutorio,
sino que si no cumple con lo acordado
se entenderd cumplido por la empresa el
ofrecimiento de la indemnizaciéon sin que
proceda su abono.

Comentario de jurisprudencia
Esther Vicente
Abogada



NOTICIAS

DIRECTRICES DE LA OIT PARA
LA PREVENCION DE RIESGOS
BIOLOGICOS EN EL TRABAJO

Entre los pasados dias 20 y 24 de junio
del presente, expertos de la Organizacion
Internacional del Trabajo se reunieron en
Ginebra con objetode construirun cuerpode
directrices técnicas sobre riesgos bioldgicos
a fin de reducir y evitar accidentes y muertes
en el mundo del trabajo. Como resultado de
las meritadas reuniones, se aprobaron unas
Directrices Técnicas sobre riesgos bioldgicos,
no legalmente vinculantes, basadas
en principios, derechos y obligaciones
establecidos en las normas internacionales
del trabajo.

Asi pues, del glosario de treinta paginas
construido por los involucrados, se extrae,
en primer lugar, la evidencia de que los
riesgos bioldgicos, tanto infecciosos como
no infecciosos, pueden ser una considerable
amenaza para la salud en numerosos
sectores y lugares de trabajo, pudiendo
causar enfermedades profesionales vy
relacionadas con el trabajo desarrollado.
En concreto, desde la OIT se han venido
adoptando recomendaciones, como es la
recomendacion sobre la prevencion del
carbunco, 1919 (num. 3), gracias a las cuales
se han realizado progresos considerables en
el conocimiento de los riesgos bioldgicos y
las enfermedades que causan. De hecho,
se pone cada vez mas de manifiesto la
importancia de que los lugares de trabajo
puedan ayudar y controlar las amenazadas
mundiales para la salud, sefalando en este
sentido la tuberculosis, el VIH, la malaria, la
gripe, o pandemias tales como la vivida de
Covid-19.

En este sentido, la OIT entiende como
riesgo bioldgico “todo microorganismo,
célula u otro material que puede ser de
origen vegetal, animal o humano, con
inclusion de los genéticamente modificados,

y que puedan ser perjudiciales para la
salud humana; incluyendo por tanto, entre
otros, bacterias, virus, parasitos, hongos,
mohos, priones, materiales de ADN, liquidos
corporales y cualquier otro microorganismo
y sus toxinas y alérgenos asociados”.

En particular, las directrices a cuyo
consenso se llegd en las meritadas
reuniones, proporcionan asesoramiento
especifico, de acuerdo igualmente con la
normativa internacional laboral existente,
sobre la prevencidon y control de lesiones,
enfermedadesy muertes relacionadas con el
empleo. Es mas, en el seno de las reuniones
se debatidé acerca de la mejor manera de
formular politicas y medidas nacionales que
prevengan y mitiguen los problemas de
salud que pudieran estar relacionados con
los riesgos bioldgicos.

En el seno de las reuniones se decidid
inscribir a futuro, en las 112% y 113° reunion
de la OIT (que tendran lugar en 2024 y
2025 respectivamente) un punto especifico
relacionado con la proteccién contra
los riesgos bioldgicos, constituyendo las
directrices aprobadas la base técnica para
dicha discusion.

“.seponecadavezmasde manifiestolaimportancia
de que los lugares de trabajo puedan ayudar y

controlar las amenazadas mundiales para la salud,...”



NOTICIAS

COMUNICACION DE LA TESORERIA
GENERAL DE LA SEGURIDAD SOCIAL. EL
DEROGADOCONTRATOFIJOPERIODICO

La Tesoreria General de la Seguridad Social
(en adelante, TGSS), en el Boletin 7/2022
de 14 de julio de 2.022 de Noticias RED, ha
emitido una comunicacién con respecto a la
ya derogada modalidad de contratacién fija
periédica, tras haber sido asi requerido por
el Servicio Publico de Empleo Estatal.

Si bien dicha comunicacién tiene como
objetivoaclararalgunasdelasconsecuencias
administrativas que ha podido suponer la
derogacién del articulo 12.3 del Estatuto de
los Trabajadores con la entrada en vigor del
Real Decreto-ley 32/2021, también es cierto
gue se trasladan otras cuestiones de interés.

El articulo 123 del ET, regulaba Ila
modalidad contractual indefinida a tiempo
parcial “para trabajos fijos y peridédicos que
se desarrollasen en fechas ciertas”, que, tras
la entrada en vigor de la Reforma Laboral, ha
pasado a estar incluida, en la modalidad fija
discontinua, regulada en el articulo 16 ET.

Asi pues, el cambio de la ubicacién de la
modalidad contractual, y asi aclarara la

TGSS, ha supuesto la modificacién de los
limites legales que recaian sobre el contrato
celebrado en base a ese objetoy esacausade
“trabajos fijos y periddicos en fechas ciertas”,
puesto que, con anterioridad esa modalidad
contractual se encontraba acotada a los
limites que dispusiera el articulo 12 ET,
mientras que, tras la entrada en vigor de la
Reformay su inclusién en el articulo 16 ET, se
ve adscrita a los limites que el articulo 16 ET,
asi como la normativa laboral, contemplen.
Entre otros, podemos destacar limites
como son el establecimiento por convenio
colectivo o, acuerdo de empresa de criterios
objetivos y formales del llamamiento; el
traslado a la representacién legal de las
personas trabajadoras al inicio de cada
ano natural del calendario de previsiones
de llamamiento anual, o la celebracién a
tiempo parcial de los contratos cuando asi
lo acuerden los convenios colectivos de
ambito sectorial porque las peculiaridades
de la actividad del sector asi lo justifiquen.

En definitiva, la comunicaciéon efectuada
por la TGSS no hace sino confirmar,

nuevamente, que con el texto de la Reforma
Laboral aquellos periodos que venian siendo
cubiertos a través de la contratacion de
personas trabajadoras a tiempo parcial, de
forma periédica, con periodos de inactividad,
no serdn posibles salvo que, como minimo,
el convenio colectivo de ambito sectorial
permita la contratacién a tiempo parcial, tal
y como se contempla en el articulo 16.5 ET.

Finalmente, Ila TGSS indica como
consecuencia administrativa para aquellas
empresas que tengan en situacion de alta a
personas trabajadoras a través de contratos
indefinidos a tiempo parcial de conformidad
al derogado articulo 12.3 ET, y formalizados
antesdelaentrada envigor del Real Decreto-
ley 32/2021, que tienen el deber de comunicar
a la TGSS el cambio a los cédigos de contrato
previstos para la modalidad de contratacién
fija discontinua, de modo y manera que se
pueda garantizar que la persona trabajadora
pueda tener reconocida la prestaciéon por
desempleo en los periodos de inactividad.
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¢ ESTA LA EMPRESA OBLIGADA A ‘ ib
PROPORCIONAR GAFAS GRADUADAS

AL TRABAJADOR?

Tras el planteamiento por parte de un
Tribunal de Rumania de una cuestidon
prejudicial ante el TJUE para que, entre
otras preguntas, se interpretara el concepto
“dispositivos correctores especiales” previsto
en el articulo 9 de la Directiva del Consejo
90/270/CEE, de 29 de mayo de 1990, la
abogada general del Tribunal de Justicia de
la Unién Europea entiende que la empresa
debe proporcionar a la persona trabajadora
gafas graduadas o su reembolso, en caso
de que durante su prestacion de servicios
utilice pantallas de visualizacion.

Asi pues, los hechos en que se origina
la cuestion prejudicial se refieren a una
empresa que se negd a asumir el coste
del par de gafas nuevas del trabajador
en cuestiodn, tras haber acudido éste a un
especialista y presentar problemas de vision
que obligaban a que sustituyera las gafas
gue venia empleando hasta el momento.

Las conclusiones en el Asunto C-392/21, de
14 de julio de 2.022, giran con respecto a si el

[ >

dispositivo corrector especial comprende o
no las gafas graduadas. En este sentido, en
primer lugar, la Abogada General a modo
de observaciones preliminares recuerda
el reconocimiento de la seguridad y
salud de los trabajadores como derecho
fundamental confirmado y reconocido en
la Carta de los Derechos Fundamentales
de la Unién Europea y cémo la Directiva
89/391/CEE es la Directiva marco de este
derecho fundamental.

En cuanto a la interpretacién que se
realiza sobre el articulo 9 en cuestion, la
Abogada General entiende que si bien
el propio texto de la Directiva no define
qué es un dispositivo corrector especial,
si existen criterios para identificar qué
puede serincluido en el término “especial”.
Estos criterios serian, por un lado, que no
puedan utilizarse dispositivos correctores
“normales”, y por otro, que precisamente
el dispositivo corrector especial sea
adecuado para el trabajo a desarrollar en
cuestion.

A este respecto, se apunta en las
conclusiones a modo de ejemplo que existen
estudios que indican que las distintas
distancias que exigen los dispositivos
electrénicos para trabajar pueden justificar
la prescripcion de gafas para ordenador,
por ello, y asi considera la Abogada General
“para que nazca el derecho a beneficiarse
de dispositivos correctores especiales no
es necesario que el trabajo con equipos
que incluyen pantallas de visualizacién sea
imposible sin tales gafas”, al contrario de
como alegaba la empresa empleadora.

En base a lo expuesto, se propone por
parte de la Abogada General al TJUE que la
respuesta a la cuestion prejudicial planteada
respectodelaexpresidn“dispositivocorrector
especial” sosteniendo que dicho concepto
si podria referirse a las gafas graduadas,
siempre que las mismas se utilicen para la
correccion de trastornos especificos, a fin de
trabajar con equipos que incluyan pantallas
de visualizacion.




SENTENCIAS

SENTENCIAS DEL MES

SENTENCIA DEL TS 2454/2022, DE 16 DE JUNIO

DE 2022

(PUEDE DARSE UNA SITUACION DE
DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO
PREVIAMENTE A LA FORMALIZACION
DEL CONTRATO?

La Sala de lo Contencioso Administrativo
ha resuelto recientemente un recurso
de casacion por medio del cual procede
a resolver una cuestion de interés
casacional a fin de determinar si “resulta
contrario al principio de igualdad la no
formalizacion del contrato a una mujer
gue no se incorpora al puesto ofertado
por encontrase en situacion de baja
por incapacidad temporal derivada de
embarazo, difiriendo su contratacion al
momento en que cause alta, si persiste la
necesidad que lo motivo”.

Pues bien, ante tal cuestién juridica
casacional, el Tribunal considera que la
discriminacion por razén de sexo puede
ocasionarse con caracter previo a la
formalizacion el contrato de trabajo, de
suerte que la afectada estara amparada
por el articulo 14 de la Constitucion
espanola en ese estado con la prohibicion
de discriminacion directa o indirecta
garantizada por su contenido esencial.

Asi pues, el Tribunal, tras estudiar
la argumentacion doctrinal realizada
por los distintos tribunales de justicia,
considera que la respuesta a la cuestion
de interés casacional objeto debe ser
que resulta contrario al principio de
igualdad consagrado en el articulo 14
CE no formalizar el contrato de trabajo
a una mujer gque no se incorpora al
puesto de trabajo, ofertado y aceptado,
por encontrase en situacion de baja
por incapacidad temporal derivada de
embarazo, sin que pueda diferirse su
contratacion al momento en que cause
alta si persiste la necesidad que lo motivo
cuando por razones temporales no podria
llegar a concurrir esa situacion.

Por ultimo, destacar que, tal cuestion ha
sido ya resuelta por el legislador a través
del articulo 9 de la Ley 15/2022, de 12 de
julio, integral para la igualdad de trato y
la no discriminacion, por medio de la cual
se establece que no podran establecerse
limitaciones, segregaciones o exclusiones
por razon de las causas previstas en esta
ley para el acceso al empleo por cuenta
ajena, publico o privado, incluidos los
criterios de seleccion.

SENTENCIA DEL TS 2373/2022, DE 13 DE JUNIO

DE 2022

(CUANDO DEBE QUEDAR FIJADA
LA FECHA DEL HECHO CAUSANTE
DE LA PRESTACION DE JUBILACION
A EFECTOS DE CUMPLIR CON EL
REQUISITO DE CARENCIA ESPECIFICA?

La Sala cuarta, en un reciente
pronunciamiento emitido en fecha 13
de junio de 2022, en sede de recurso
de casacion para la unificacion de
la doctrina, ha resuelto un supuesto
donde la cuestion objeto de litigio fue
determinar la fecha del hecho causante
a los efectos del cumplimiento del
periodo de carencia especifica de dos
anos de cotizacion dentro de los quince
anos precedentes para acceder a la
jubilacion. Concretamente, la cuestion
fue determinar si tal requisito habia de ser
determinado en el momento de solicitar
la prestacion o, por el contrario, en el
momento de cumplir la edad ordinaria de
jubilacion.

Planteada la cuestion, y a fin de dar
respuesta al recurso planteado, la Sala
indica que la pensidén se causa cuando
el beneficiario redne los requisitos o
condiciones para que le pueda ser
reconocido el derecho prestacional. De
hecho, expresa que las situaciones de no
alta no alteran el hecho causante que es
en el momento en el que se rednen los
restantes requisitos, tal y como se obtiene
del articulo 161.3 LGSS 1994. A partir de

ello, senala el Tribunal, el derecho resulta
imprescriptible y, por ende, puede ser
solicitado en cualguier momento, sin
perjuicio de que los efectos econdmicos
puedan verse modificados o alterados
como consecuencia de una solicitud
tardia, que se veran reducidos a los tres
meses anteriores a la fecha en que se
presente. Esto es, la pension causada y
los efectos del reconocimiento de esta no
tiene por qué coincidir.

Asipues, procede adesestimar el recurso
de casacion de doctrina interpuesto por
el INSS aludiendo que “de contrario, la
imprescriptibilidad quedaria vacia de
contenido en esos casos si se entendiera
gue es solo a partir de la propia solicitud
cuando se produce el hecho causantey la
prestacion se reconoce. Si el demandante
tenia derecho a la pensidon en 2008,
como bien dice la sentencia recurrida,
no es posible denegarla ahora cuando el
derecho al reconocimiento no prescribe.
En definitiva, lo que se esta diciendo en
estos casos es que desde el momento
en que, conforme a una legislacion, la
pension se causa, el derecho puede
ser reclamado en cualquier momento,
aunqgue esa peticionloseacuandohayaun
régimen juridico diferente, no siendo este
el que deba aplicarse porque la pension
ya se entiende causa, sin perjuicio de que
sus efectos econdmicos se anuden a la
solicitud”.
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SENTENCIA DEL TS 335/2021, DE 18 DE MAYO DE

2021

STS DE 18 DE MAYO DE 2022 (ES
SUFICIENTE TENER LA NATURALEZA
DE SINDICATO MAS REPRESENTATIVO
A NIVEL ESTATAL PARA IMPUGNAR UN
DESPIDO COLECTIVO NEGOCIADO CON
UNA COMISION AD HOC?

El pasado 18 de mayo de 2022 fue
resuelto pro la Sala cuarta un recurso de
casacion ordinaria por medio de la cual
venia a resolver el recurso presentado
por un sindicato mMas representativo a
nivel estatal considerando que tenia
legitimacion activa para impugnar
el despido colectivo acordado por la
empresa.

Concretamente, el supuesto enjuiciado
fue el siguiente: la empresa demandada
comunico a las personas trabajadoras de
los distintos centros u hoteles el propdsito
de iniciar un procedimiento para llevar a
cabo un despido colectivo de parte de
los trabajadores de la plantilla, a cuyos
efectos le fue requerido que procedieran
a conformar su representacion en la
comision negociadora del mencionado
despido a fin de entregarles Ia
documentacion y dar inicio al periodo
de consultas. Habida cuenta de que en
la empresa no existia representacion
de los trabajadores, estos procedieron a
la eleccion de la comision negociadora
que se conformd por trece personas en
representacion de los distintos centros de
trabajo,siendoque el periodode consultas
termind sin acuerdo. Pues bien, una
vez la empresa comunico la decision de
proceder al despido colectivo, el sindicato
en cuestion procedido a impugnar el

mismo, siendo que la Audiencia Nacional,
sin entrar al fondo del asunto, estimo
la excepcion de falta de legitimacion
activa del sindicato impugnante, y, en
consecuencia, desestimd la demanda
interpuesta.

Pues bien, en primer lugar, la Sala
constata que, a la vista de los hechos
declarados probados, en la empresa no
existia representacion de las personas
trabajadoras, siendo que, el sindicato
accionante, ahora recurrente, no habia
acreditado que tuviera afiliados en la
empresa demandada. Asi pues, a la vista
de la doctrina reiterada del Tribunal
Supremo, resulta evidente que el sindicato
Nno acreditd tener implantacion suficiente
en el ambito del despido objetivo, ni el
conjunto del grupo empresarial, ni en
ninguno de los centros del mismo. En
tales circunstancias, “acierta plenamente
la sentencia recurrida en negarla la
legitimacion activa para impugnar el
despido colectivo de que se trata en
aplicacion del articulo 124.1 LRJS. Sin que
tal conclusion afecte al derecho a la tutela
judicial efectiva del sindicato accionante
pues, su naturaleza de mas representativo
a nivel estatal no le convierte en garante
de la legalidad en todo tipo de procesos
de caracter colectivo. La implantacion
del sindicato no se puede confundir con
su representatividad, siendo esta ultima
innegable, la implantacion es, en el
caso en el que afrontamos, totalmente
inexistente”.

Por todo ello, finalmente, la Sala
desestima el recurso de casacion
interpuesto.
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Abogados mandando su solicitud a

info@bnya.es o comunicaciones@bnya.es
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