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LABORALLABORAL

La reforma laboral del 2021 establecía que en 
el plazo de 6 meses se elaboraría un Estatuto del 
Becario, y no ha sido hasta el pasado 15 de junio 
de 2023 cuando UGT y CCOO han firmado el 
acuerdo con el Ministerio de Trabajo tras 15 meses 
de negociaciones, sin el respaldo de la patronal 
CEOE ni de las Universidades. Para su negativa, 
la patronal se ha basado en la proximidad de las 
elecciones generales del 23 de julio y la disolución 
de las cortes.

En efecto, este acuerdo ha de ser aprobado en el Consejo de 
Ministros y, después, convalidado en el Congreso de los Diputados; 
y, debido a la disolución de las Cortes, se tendrá que validar en la 
Diputación Permanente. El Estatuto ha sido dado a luz; pero se ve 
improbable que el Consejo de Ministros lo adopte como suyo, por 
la negativa de la vertiente socialista a la prohibición de las prácticas 
extracurriculares.

En paralelo, la Eurocámara aprobó también este mes de junio, 
por mayoría, prohibir las prácticas no remuneradas y una serie 
de medidas que amplían los derechos regulados por este nuevo 
Estatuto del Becario. Derechos como el de la Seguridad Social, 
equiparación de condiciones de trabajo, formación, reconocimiento 
de las prácticas como experiencia laboral, duración limitada y 
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prohibición de pedir experiencia previa. 
Bien es cierto que esta resolución ha de 
ser aún validada por la Comisión Europea 
convirtiéndola en Directiva y estableciendo 
plazo a los Estados miembros para su 
aplicación.

Parece lejano el horizonte al que obligaba 
aquel Real Decreto-Ley 32/2021 que prometía 
corregir la situación de las personas que 
se encontraban realizando actividades 
laborales sin derechos, bajo el paraguas de las 
prácticas no laborales. La Inspección revela 
que han aflorado 7.000 empleos en estas 
circunstancias en los últimos 5 años y CCOO 
estima que son 1,4 millones de personas las 
que se encuentran en esta precariedad.

Son estas prácticas extracurriculares las 
que el nuevo Estatuto del Becario, y los 
aires europeos, quieren limitar. Fue en 2014 
cuando se regularon las prácticas académicas 
externas de los estudiantes universitarios 

y se establecieron dos tipos de prácticas, 
las curriculares y las extracurriculares, éstas 
últimas tienen carácter voluntario y están 
fuera del Plan de Estudios.

Para conseguir reducir este posible nicho 
de fraude laboral se quiere dotar de derechos 
y cargar de obligaciones a las empresas que 
utilicen la figura del becario, a saber:

-Las empresas no podrán tener más del 20% 
de becarios en plantilla y no podrán prestar 
servicios en horarios nocturnos ni por turnos.

-Existirá la presunción de laboralidad en 
la prestación de servicios que no se inscriba 
en el ámbito de las prácticas recogidas 
en la norma, presunción ya acogida por la 
Sala de lo Social del Tribunal Supremo en 
sentencia de 1 de junio de 2022 cuando 
reiteraba doctrina sobre un falso becario que 
cubría funciones que debían ser asumidas 
por personal de la plantilla. Igualmente se 

prohíbe expresamente sustituir a personas 
trabajadoras de vacaciones.

-Se compensarán gastos de desplazamiento, 
manutención y alojamiento, tendrán derecho 
a disfrutar de vacaciones y festivos, permisos 
de ausencia como para acudir al médico y 
la posibilidad de servirse del aparcamiento, 
comedor, etc. propios del a empresa.

-Se limita también el número de horas que 
pueden prestar, no pudiendo superar el 15% 
de los créditos de la titulación, ni las 480 
horas.

-Establecer un régimen sancionador, de 
carácter disuasorio, con cantidades que van 
desde los 70€ a los 225.018€.

-Se asignará obligatoriamente tutor/a 
que guíe y ayude al becario y no podrán 
asignarles más de 5 estudiantes en formación 
o 3 en empresas de menos de 30 personas 
trabajadoras.

Quedamos a la espera de si el Consejo 
de Ministros ratifica la eliminación de las 
prácticas extracurriculares, de tal manera 
que sólo se podrían contratar becarios 
en el marco de un convenio de prácticas 
curriculares (obligatorias dentro del Plan de 
Estudios).

Lo que sí es seguro -se apruebe o no este 
Estatuto-, debido a la entrada en vigor del 
Convenio 190 sobre la eliminación de la 
violencia y el acoso en el trabajo de la OIT, 
es que a estas personas becadas también 
debería protegérseles del acoso.

Igualmente, está incluido ya en el BOE que, a 
partir del 1 de octubre de 2023, por aplicación 
de la Disp. Adicional quincuagésima segunda, 
de la Ley General de la Seguridad Social, las 
empresas que acojan a becarios deberán 
dar de alta en la Seguridad Social a todos 
los becarios, perciban o no remuneración. 
De acuerdo con la disposición se calcula un 
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de becarios en plantilla y no podrán prestar 
servicios en horarios nocturnos ni por turnos.

-Existirá la presunción de laboralidad en 
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por personal de la plantilla. Igualmente se 

coste diario en torno a los 2,65€. Durante los 
primeros meses el Estado cubre el 97% de 
estas cotizaciones de los estudiantes que no 
perciban ningún tipo de remuneración, por 
lo que el impacto directo de las cotizaciones 
en las empresas sería mínimo.
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El pasado 6 de junio, se publicó en BOE la Resolución de 
29 de mayo, por la que se publica el Acuerdo del Consejo 
de Ministros que aprueba el Plan Anual de Fomento del 
Empleo Digno 2023. 

En concreto, los servicios y programas del Plan 2023 se 
han incluido de conformidad a los seis ejes del Art. 13 de la 
Ley 3/2023: a) Orientación; b) Formación; c) Oportunidades 
de Empleo incluyendo actuaciones para incentivar la 
contratación; d) Igualdad de oportunidades, con medidas 
dirigidas a aquellos colectivos que tienen mayor dificultad 
de acceso o permanencia en el empleo; e) Emprendimiento 
y f) la Mejora del marco institucional del Sistema Nacional 
de Empleo.

El pasado 16 de junio se presentó el Estudio de 
fundamentación para la Ley de Usos del tiempo y 
racionalización horaria, planteando hasta 22 medidas en 
el ámbito laboral y otras 84 medidas multisectoriales para 
asegurar una organización del tiempo equilibrada, de 
conformidad a lo definido a este respecto por la OIT. 

Algunas de las medidas laborales que se contemplan en 
el Estudio presentado abordan asuntos como la reducción 
de jornada, compactación horaria y descanso semanal de 2 
días; previsibilidad del tiempo de trabajo para las personas 
trabajadoras en lo que respecta al calendario laboral, los 
turnos de trabajo, la mayor flexibilidad en la gestión del 
tiempo de trabajo, entre otras. 

El Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo 
ha elaborado un informe en el que aborta el conflicto 
trabajo-familia (CTF) como un riesgo psicosocial. Éste se 
genera por demandas laborales y familiares incompatibles, 
pudiendo provocar un proceso de tensión con potencial 
de provocar pérdida de la salud. 

Para determinar si se da exposición al CTG el INSST 
señala, entre otras, a las personas trabajadoras que tengan 
personas dependientes a su cargo, si el tiempo que dedica 
a las actividades laborales dificulta a la realización de 
actividades de cuidado necesarias, si existe demasiado 
cansancio, agotamiento o falta de energía emocional al 
llegar a casa.

El Juzgado de lo Social de Mieres, en su sentencia 
109/2023, de 19 de mayo, ha reconocido el derecho de una 
trabajadora a teletrabajar el 100% de su jornada en remoto 
al entender que la empresa no motivó adecuadamente su 
negativa. 

En concreto resultó decisivo que la empresa en el proceso 
negociador obligatorio se limitara a hacer consideraciones 
que solo apuntaban a la denegación, como la no 
aportación de documentos o a la ya existente política de 
flexibilidad en la empresa; sin que nada de ello, probara 
razón organizativa alguna que pudiera prestar afectación, 
de mayor o menor entidad, a resultas de la admisión de la 
solicitud de la trabajadora. 

La Dirección General de Tributos, en la Consulta Vinculante 
V0785-23 ha entrado a valorar si cabe aplicar la exención 
del Art. 42.3 de la Ley 35/2006 que trata la retribución en 
especie exenta, como es el caso del ticket restaurante, a 
aquellos casos en que las personas trabajadoras cuentan 
con una tarjeta personalizada nominativa para las 
máquinas de vending. 

En el caso concreto, la DGT entiende que, a efectos 
de la regulación del IRPF tendría encaje la entrega de 
productos alimenticios y bebidas a través de máquinas 
expendedoras situadas en el comedor de la empresa y, por 
tanto, como los ticket restaurante, siempre que cumpla 
con los requisitos establecidos en la norma.

Según el último Informe de conflictividad de CEOE, se 
han dado 292 huelgas, en las que hay 168.453 personas 
trabajadoras implicadas. En conjunto se han perdido 
10.384.144 horas de trabajo -incluyendo las perdidas en 
huelgas que comenzaron en meses anteriores y que han 
continuado -, el 87,51% de las cuales producidas en servicios 
de carácter público. Por otro lado, en la conflictividad 
estrictamente laboral, (excluyendo las huelgas producidas 
en servicios de carácter público y por motivaciones 
extralaborales), se contabilizan 173 huelgas, en las que 
participan 23.515 personas y se pierden 1.271.758 horas de 
trabajo.

PLAN ANUAL PARA EL FOMENTO DEL EMPLEO DIGNO 2023
ESTUDIO CON PROPUESTAS PARA LA LEY DE USOS DEL TIEMPO 
Y RACIONALIZACIÓN HORARIA

CONFLICTO TRABAJO FAMILIA COMO RIESGO PSICOSOCIAL LA SOLICITUD DE TELETRABAJO Y LA CARGA DE LA PRUEBA DE 
LA EMPRESA EN EL PROCESO NEGOCIADOR

LAS MÁQUINAS VENDING Y LA TARJETA ELECTRÓNICA 
PERSONALIZADA ¿SE CONSIDERA RETRIBUCIÓN EN ESPECIE?

ANÁLISIS DE LA CONFLICTIVIDAD LABORAL DE LOS PRIMEROS 
CINCO MESES DE 2023

6

ACTUALIDAD



LABORAL

DESPIDO IMPROCEDENTE POR 
VULNERAR EL DERECHO A LA 
INTIMIDAD DEL TRABAJADOR

La Sala de lo Social del Tribunal Supremo 
ha dictado sentencia en fecha 25 de 
mayo 2023 (rec. 2339/2022), por la que se 
declara la improcedencia del despido por 
transgresión de la buena fe contractual de 
un trabajador en situación de incapacidad 
temporal que lleva a cabo tareas 
incompatibles con su situación en el jardín 
de su casa.

El TS desestima el recurso interpuesto por 
la empresa y ratifica la sentencia del TSJ 
de Galicia que declaró la improcedencia 
del despido al entender que las pruebas 
sobre las que se fundamenta el despido, 
que fueron obtenidas por un detective, 
suponen una violación de la privacidad del 
trabajador.

Pero empecemos por el principio; el actor 
tenía categoría de limpiador y trabajaba 
en la empresa desde 1999. El Servicio 
de Prevención declaró en 2020 que era 
una persona vulnerable al coronavirus y 
aconsejaba a la empresa que se extremasen 
las medidas de prevención con medidas 
como la implantación del teletrabajo, 
trabajos a más de dos metros de otras 
personas o utilización de mascarillas FFP2. 
Días después de esta recomendación, en 

concreto, el 27 de abril de 2020 causó 
baja laboral por incapacidad temporal 
derivada de enfermedad común con 
diagnóstico de cervicalgia, la empresa 
a través de un detective privado 
constató que el trabajador en el periodo 
comprendido entre el 27 de mayo y el 18 
de junio, vino realizando en numerosas 
ocasiones (al menos durante siete días 
y en jornadas de varias horas) labores de 
esfuerzo en el jardín y huerto de su casa, 

Julia Regales Saiz

COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA
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domicilio, o, salvo supuestos de flagrante 
delito, mediante resolución judicial (artículo 
18.2 CE). En efecto, se trata de un ámbito en 
el que se ejerce la vida íntima, personal y 
familiar y que puede permanecer ajeno a 
las intromisiones de terceros en contra de 
la voluntad de su titular.

Es un espacio en el que éste también tiene 
una expectativa legítima de privacidad, 
aunque pueda ser con alguna intensidad 
menor que en el espacio edificado distinto 
del jardín. Y, de no considerase que el 
jardín sea, en sentido estricto, el domicilio 
del trabajador, dicho jardín entrará sin 
dificultad en el concepto de otros lugares 
reservados (artículos 48.1 a) y 48.3 de 
la Ley 5/2014), que lo son porque toda 
intromisión de terceros en ellos necesita del 
consentimiento de su titular.

Por lo demás, no consta que, en el presente 
supuesto, el jardín del trabajador fuera 
visible para cualquiera que pudiera pasar 
por su proximidad, ni que no hubiera muros, 
setos o vallas de cualquier naturaleza que 
dificultaran la visibilidad desde el exterior”.

Por todo lo anterior el Tribunal Supremo, 
desestima el recurso planteado por la 
mercantil y confirma, por tanto, la sentencia 
dictada en suplicación que declaró la 
improcedencia del despido al considerar 
que el informe del detective vulneraba el 
derecho a la intimidad del trabajador. 

Comentario de Jurisprudencia
Julia Regales
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utilizando para ello una pala y un rastrillo 
para preparar la tierra, así como labores de 
pintado del tejado de una construcción de 
un vecino, y de una fuente del jardín, labores 
de albañilería en un muro del jardín para 
las que manipula herramientas, donde se 
agachaba y adoptaba posturas forzadas, 
labores de realización de un cercado de 
metal, recogida de escombro, etc. 

Así las cosas, la empresa procedió a su 
despido disciplinario por transgresión 
de la buena fe contractual, con fecha de 
efectos de 23 de junio de 2020. En la carta 
de despido se hacen constar una serie de 
hechos y actuaciones del demandante que 
la empresa considera que son incompatibles 
con las dolencias que han motivado su baja 
laboral y que asimismo dificultarían su 
curación.

El Juzgado de lo Social nº 2 de Pontevedra 
declaró la procedencia del despido, 

recurriendo en suplicación el trabajador, 
tras lo que el TSJ de Galicia revocó dicha 
sentencia y falló considerando improcedente 
el despido, motivo por el cual la empresa 
recurrió la decisión del TSJ en casación para 
la unificación de doctrina ante el Tribunal 
Supremo el cual, confirma la calificación de 
improcedencia dictada por el TSJ de Galicia 
17 de enero de 2022 (rec. 3162/2021). Ésta, 
corrigiendo la resolución de la instancia y con 
importante cita de sentencias del Tribunal 
Europeo de Derechos Humanos, del Tribunal 
Constitucional y del Tribunal Supremo, 
considera que el informe de detective 
(única prueba que sustentaba el despido), 
al consistir en fotografías en las que se veía 
al trabajador en el jardín de su domicilio, 
vulneraba su derecho a la intimidad y era 
una medida desproporcionada.

La empresa recurrió en casación ante 
el Tribunal Supremo, el cual, confirma la 
sentencia del TSJ de Galicia declarando el 

despido improcedente, fundamentando la 
sentencia en dos grandes bloques:

I.- Relativo a los límites de las averiguaciones 
de los servicios de investigación privada.

El art. 48.1 a) de la Ley 5/2014, de 4 de abril, 
de Seguridad Privada, establece que se 
«habilita expresamente a los servicios de 
investigación privada, a cargo de detectives 
privados, la realización de las averiguaciones 
necesarias para obtención y aportación, por 
cuenta de terceros legitimados, de pruebas 
sobre conductas o hechos privados relativos, 
entre otros, al ámbito «laboral.»

No obstante, este precepto expresamente 
no permite que estas averiguaciones 
se lleven a cabo en domicilios o lugares 
reservados:

«en ningún caso se podrá investigar la 
vida íntima de las personas que transcurra 
en sus domicilios u otros lugares reservados, 
ni podrán utilizarse en este tipo de servicios 
medios personales, materiales o técnicos 
de tal forma que atenten contra el derecho 
al honor, a la intimidad personal o familiar 
o a la propia imagen o al secreto de las 
comunicaciones o a la protección de datos».

II.- Sobre la calificación del jardín como 
domicilio o lugar reservado

Asumiendo que «los detectives privados 
no pueden, en consecuencia, investigar 
lo que transcurra en los domicilios u otros 
lugares reservados de las personas», debe 
valorarse si el jardín es un espacio que 
pueda calificarse como alguno de ambos 
conceptos («domicilio» o «lugar reservado» – 
aunque este último no es definido).

En argumentación del TS:

“Parece razonable deducir que también 
el jardín del domicilio del trabajador es 
un lugar en el que solo puede entrarse 
con el consentimiento de éste, titular del 
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STS 376/2023, DE 24 DE MAYO.

La Sala de lo Social ha entrado a conocer 
del recurso cuyo objeto se centraba en 
determinar si la reincorporación de una 
trabajadora, excedente voluntaria, a través 
de un contrato a tiempo parcial constituía 
una novación de su anterior contrato 
a tiempo completo o, por el contrario, 
implicaba el mantenimiento del derecho 
a la reincorporación a jornada completa 
cuando existiera vacante; añadido a si ésta 
tenía derecho a percibir las diferencias 
salariales desde que se produjera dicha 
vacante y se reincorporara a tiempo 

SAN 56/2023, DE 26 DE ABRIL. 

La AN resuelve sobre la demanda que 
solicitaba la nulidad de varias previsiones 
contenidas en el Código Ético de una 
empresa integrante de un grupo bancario 
por entender que se lesionan los derechos 
fundamentales al honor, la intimidad, 
propia imagen, libertad personal tutela 
judicial efectiva, presunción de inocencia 
(entre otros). Entre otras, se solicita se 
declare nula la cláusula: “comunicar a 
tu responsable, recursos humanos y 
Cumplimiento & Conducta si ejerces otra 
actividad profesional por cuenta propia o 

¿LA REINCORPORACIÓN A TIEMPO PARCIAL TRAS UNA EXCEDENCIA 
VOLUNTARIA ES UNA NOVACIÓN DEL CONTRATO?

CLÁUSULA INCLUIDA EN EL CÓDIGO ÉTICO QUE OBLIGA A 
COMUNICAR SI SE EJERCE OTRA ACTIVIDAD PROFESIONAL ¿ES 
NULA? 

completo. 

En el asunto en concreto, la trabajadora 
aceptó la reincorporación a tiempo parcial, 
si bien dejando claro que la aceptación 
no implicaba la renuncia a la jornada 
a tiempo completo. Así, la Sala ratificó 
lo sentenciado por el TSJ de Castilla-La 
Mancha declarando el derecho a que le 
fuera modificado su contrato de trabajo 
a jornada completa, condenando a la 
empresa a abonar la diferencia de salarios 
desde que se constató la existencia de 
vacante en jornada a tiempo completo.

ajena para entidades no competidoras”. 

La sentencia desestima todas las 
peticiones de nulidad excepto la de la 
cláusula antes mencionada, declarándola 
nula por entender que vulnera el 
derecho a la intimidad de las personas 
trabajadoras ex Art. 18.1 de la CE al no 
superar el test de proporcionalidad y ello 
pese a que la empresa defendió que la 
obligación en cuestión tenía como razón 
de ser la posible existencia de conflictos 
de intereses.

SENTENCIAS DE INTERÉS

SAN 67/2023, DE 26 DE MAYO.

La Audiencia Nacional estima el recurso 
planteado por la empresa y anula la 
resolución de la Dirección General de 
Trabajo por la que se declaraba como no 
constatada la existencia de fuerza mayor 
alegada por la empresa.

En el caso en concreto, la empresa 
demandante desarrolla sus servicios 
en el sector del Contact Center y en 
este contexto solicitó la suspensión 
temporal de 654 de los 886 contratos que 
componían su plantilla invocando como 
causa una incidencia informática causada 

STS 2140/2023, DE 9 DE MAYO.

La Sala ha conocido del supuesto en el 
que el objeto de debate se circunscribía 
a si la acción de las personas trabajadoras 
tendente al reconocimiento de la 
antigüedad en un proceso de sucesión de 
empresas se encontraba o no prescrita y 
si debía correr desde el momento en que 
se produjo la subrogación. 

Pues bien, la sentencia de la Sala expone 
que la prescripción no puede aceptarse 
en los términos alegados porque el 
asunto no trata de impugnar con carácter 

ERTE POR FUERZA MAYOR JUSTIFICADO AL SUFRIR UN CIBERATAQUE 
INFORMÁTICO

ACCIÓN PARA RECLAMAR ANTIGÜEDAD EN UN PROCESO DE 
SUBROGACIÓN

por el ataque de un virus y que obligó a 
aislar la red con el apagado completo 
para frenar la expansión, provocando el 
cese de la actividad de las mencionadas 
654 personas trabajadoras. 

Pese a ello, la DGT emitió resolución 
denegatoria al entender no constatada la 
fuerza mayor, resolución recurrida por la 
empresa y estimada por la AN, al entender 
que un ciberataque puede ser causa de 
suspensión de contratos por fuerza mayor; 
eso sí, teniendo muy en consideración 
que por la empresa se hubieran adoptado 
todas las medidas preventivas disponibles 
para su neutralización. 

general los términos de una subrogación, 
sino de ejercitar una acción declarativa 
de reconocimiento de la antigüedad 
teniendo derecho a reclamarla mientras 
subsista el contrato de trabajo, no 
siendo en consecuencia susceptible de 
prescripción en tanto éste permanezca 
vivo; añadido a que la subrogación 
implica cambio de acreedor en la misma 
relación obligatoria, y por tanto, no puede 
sostenerse el plazo de prescripción desde 
la extinción de un contrato anterior que, 
en sentido estricto, no se ha extinguido, 
sino novado subjetivamente. 
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Nuestro compañero y Director del Departamento de Derecho 
Privado, Manuel de Lorenzo Segrelles el pasado 7 de junio trató en 
el Ilustre Colegio de Abogados de Valencia los conflictos en materia 
sucesoria tanto en la perspectiva jurisdiccional como arbitral. 

En concreto, y tal y como así expuesto éste es un ámbito en el 
que el arbitraje (así como otros mecanismos ADR) podría tener 
un protagonismo mayor del que goza en la práctica diaria, en 
particular cuando sean los propios coherederos quienes decidan 
acudir al mismo, por considerarlo un medio más rápido, económico 
y especializado que la tradicional vida judicial, en muchas ocasiones 
enormemente larga e insatisfactoria.

Nuestras compañeras Alicia López Román y María Rico Giner 
se desplazaron el pasado 14 de junio hasta las instalaciones de la 
compañía Euro Pool System para impartir unas jornadas formativas 
en materia de acoso laboral, sexual y por razón de sexo. 

Tal y como se ha venido comprobando, la formación de la plantilla 
en materia de identificación del conflicto y la dotación de las 
herramientas necesarias para su erradicación se convierte en la 
mejor estrategia para prevenir estas indeseadas conductas en el 
seno de cualquier organización.
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SUMMIT ISKAYPET 2023 EXPERTO ICAV EN DERECHO DE SUCESIONES

JORNADAS FORMATIVAS EN MATERIA DE ACOSO 
LABORAL, SEXUAL Y POR RAZÓN DE SEXO

50º ANIVERSARIO DE LOS COLEGIOS VASCOS DE 
GRADUADOS SOCIALES

El pasado 30 de mayo nuestros compañeros Jorge Vidal Aparicio 
y Javier Jiménez de Eugenio acudieron representando a nuestra 
firma al Summit IskayPet 2023, un evento que el Grupo IskayPet 
quiso compartir tanto con sus proveedores como con su equipo. 

Una ocasión distendida donde se contó con discursos inspiradores, 
felicitaciones y agradecimientos que hicieron del éste un evento 
memorable. 

El 1 de junio comenzaron en Bilbao los actos organizados por el 
Consejo de Graduados Sociales del País Vasco por la celebración del 
50º aniversario de sus tres colegios vascos, en los cuales participó 
nuestra compañera Itziar Peña como miembro de la Junta de 
Gobierno del Consejo Vasco y secretaria del Colegio de Graduados 
Sociales Bizkaia. 

30 MAYO

1 JUNIO

7 JUNIO

14 JUNIO

BNYAGENDA

AGENDA
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¡Gracias!

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

Redacción Noticias y Sentencias 
Laura Tudela  Serna

Maquetación Y Diseño de la Revista 
Mar Navarro Suria

La Asociación Nacional de Laboralistas (ASNALA) entregó el pasado 
15 de junio el Premio Mejor Laboralista 2023, en un evento en el que 
más de un centenar de personas acudieron al Salón de Actos de 
la Escuela de Práctica Jurídica de la Universidad Complutense de 
Madrid para conmemorar la trayectoria de los premiados y rendir 
homenaje a la propia profesión. 

Nuestro compañero Javier Jiménez de Eugenio acudió 
representando a nuestra firma a este acto que contó con una alta 
representación de la judicatura española, catedráticos, académicos 
y profesionales de referencia del Derecho Laboral.

El pasado 22 de junio Invest In Valencia invitó a la firma, en su 
condición de partner, al Networking Event que tuvo lugar en el 
Palacio Santa Clara como una iniciativa más de promoción de la 
ciudad de Valencia y de atracción de inversión extranjera. 

Nuestro compañero Manuel de Lorenzo Segrelles, en 
representación del equipo, acudió a este estupendo evento donde 
se reunieron, una vez más, un importante número de empresas 
y profesionales que tuvieron la oportunidad de compartir sus 
experiencias en la ciudad de Valencia. 

PREMIO MEJOR LABORALISTA 2023 ASNALA

NETWORKING EVENT INVEST IN VALENCIA

15 JUNIO

22 JUNIO
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