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El pasado dia 6 de febrero de 2024 el
Consejo de Ministros aprobd, a propuesta
del Ministerio de Trabajo y Economia
Social, el anteproyecto de ley para la
transposicion de la Directiva (UE) 2019/1152
del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 20 de junio de 2019, relativa a unas
condiciones laborales transparentes vy
previsibles en la Unién Europea.

CAMBIOS SIGNIFICATIVOS
EN EL ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES

La nueva norma contempla las siguientes medidas:

= Establecimiento del derecho a condiciones de trabajo
previsibles: se reconoce a la persona trabajadora un nuevo
derecho de previsibilidad en las condiciones de trabajo, lo que
supone conocer de antemano las condiciones esenciales del
mismo vy los criterios por lo que puedan cambiar.

= Nuevas obligaciones de informacion: Se exige que la
empresa haga constar por escrito los contratos de trabajo,
independientemente de su duracion. En casode no cumplircon



la informacioén obligatoria, el contrato se
presumira indefinido a tiempo completo.

= | 0s elementos esenciales que deben

registrarse por escrito son: duraciéon del
contrato, la duracion de la jornada y su
distribuciéon y la duracién del periodo de
prueba.

== Obligacién de registrar con precision
la jornada de las personas trabajadoras
a tiempo parcial, incluyendo el horario
concreto de inicio y finalizacion.

== | a conversion de un trabajo a tiempo

completo en un trabajo a tiempo parcial
O Viceversa, asi como el incremento o
disminucion de horas en el trabajo a
tiempo parcial tendra caracter siempre
voluntario para la persona trabajadora y
Nno se podra imponer de forma unilateral
por el empresario.

= En el caso de horas complementarias
pactadas, debera constar en el acuerdo el
numero de horas, los dias y las horas de
referencia en lo que se pueden solicitar
los servicios de |la persona trabajadora. Se
establece un plazo de preaviso minimo
de 3 dias para la realizacion de estas
horas, plazo que no podra ser rebajado
por convenio.

== Periodode prueba:Suduraciénno podra
ser ampliada por convenio. Limitandose
a un maximo de 6 meses para técnicos
y técnicas tituladas y de 2 meses para el
resto de las personas trabajadoras.

= Pluriempleo: No se podrd obstaculizar

el pluriempleo de la persona trabajadora
O ser causa de trato desfavorable en la
empresa.

= Opciones de empleo: La persona

trabajadora con al menos 6 meses
de antigledad en la empresa tendra
derecho a solicitar los puestos vacantes a
tiempo completo o que ofrezca mejores
condiciones de estabilidad.

= | 3 empresa debera dar respuesta por
escrito, motivada en el plazo de 15 dias o
en el establecido en convenio, siempre
que No supere 3 Meses para empresas
con menos de 10 personas trabajadoras
o 1 mes para empresas con mas de 10
personas trabajadoras.

Régimen sancionador: Se introducen
nuevas sanciones para garantizar el
cumplimiento de la norma:

* No contestar motivadamente y por
escrito a la solicitud de vacantes (falta
leve)

* No informar por escrito sobre lo
elementos esenciales del contra
en los términos y plazos establecig
(falta grave)

*La discriminaciéon por esjg
pluriempleo (falta grave)

Texto pendiente de convertj
gue incide directamente en g
los Trabajadores y que supg
significativos que afectg
estructura del contrato
de la jornada laboral.

Begona Zabala



NOTICIAS DE ACTUALIDAD

ACTUALIDAD

CRITERIO DEL INSS PARA EL ABONO DE LA PRESTACION POR IT
DERIVADA DE CONTINGENCIAS COMUNES CUANDO HAY CAMBIO
EN LA ENTIDAD ASEGURADORA

El INSS en su criterio de gestion nim. 3/2024, de 5 de
febrero, establece que habida cuenta que tanto durante la
situacion de prolongacion de efectos econdmicos de la IT
por haber transcurrido el plazo de 545 dias de percepcion
del subsidio, como durante la situacién de inactividad de
las personas trabajadoras fijas discontinuas, el contrato
de las personas trabajadoras con la empresa continda en
vigor, el cambio de entidad aseguradora durante dichas
situaciones determinara la atribucion a la nueva entidad
aseguradora de la responsabilidad en la continuacion del
pago de la prestacion de IT generada durante la vigencia
de un convenio de aseguramiento anterior.

PUBLICADO EN BOE EL REAL DECRETO QUE REGULA EL SMI
PARA 2024

El pasado 7 de febrero se publicéd por fin en el Boletin
Oficial del Estado el Real Decreto 145/2024, de 6 de febrero,
por el que se fija el salario minimo interprofesional para el
ano 2024. El salario minimo, sin distincién de sexo ni edad
de las personas trabajadoras, queda fijado en 37,8 euros/
dia 0 1134 euros/mes, segun el salario esté fijado por dias
O por meses.

Reviste especial importancia que la subida acordada
resulta de aplicacion con efectos retroactivos desde el
1 de enero, por lo que existe obligacion de recalculo de
noéminas a aquellas personas trabajadoras a las que les
apligue dicha subida.

EL PERMISO DE 4 DIAS POR FUERZA MAYOR SE CONSIDERA
RETRIBUIDO SIN NECESIDAD DE PACTO O REGULACION DE
CONVENIO

/..\\ N3 La Audiencia Nacional en su reciente sentencia num.

e ‘,‘\‘ 19/2024 de 7 de febrero, ha estimado las demandas

1 interpuestas por USO, CIG y CGT y ha declarado el caracter

retribuido de las ausencias por fuerza mayor de hasta 4

dias al ano reguladas en el Articulo 37.9 del Estatuto de los
Trabajadores.

Pese a que la redaccion aparentemente permite que
se pueda establecer en convenio o acuerdo de empresa
(“tendran derecho a que sean retribuidas las horas
conforme a lo establecido en convenio colectivo o acuerdo
de empresa”) la Audiencia Nacional entiende que los dias
son retribuidos en todo caso, sin necesidad de regulacion
expresa en convenio o de que exista acuerdo.

YA ES POSIBLE LA TRAMITACION (EN LA PRACTICA) DEL PERMISO
PARENTAL DE HASTA OCHO SEMANAS EN LA SEGURIDAD SOCIAL

Hasta este mes de febrero si bien si se habia clarificado
por parte de la Seguridad el disfrute del permiso parental,
aun quedaba pendiente que se habilitara en la practica la
opcion para poder tramitarlo.

Pues bien, el contenido del Boletin BNR 2/2024
precisamente se ocupa de dicha tramitaciéony, finalmente,
informa de la habilitaciéon del valor especifico (Codigo
20-PERMISO PARENTAL TIEMPO COMPLETOQ). Asi, a través
de Sistema RED ya se puede encontrar dicho cdédigo
recientemente habilitado; eso si, quedando aun pendiente
la modalidad de este permiso a tiempo parcial, puesto que
esta cuestion esta pendiente de desarrollo reglamentario.

FUTURAS OBLIGACIONES CON LA NUEVA LEY DE MOVILIDAD
SOSTENIBLE

El pasado 13 de febrero el Consejo de Ministros acordo
aprobar el proyecto de Ley de Movilidad Sostenible para
sSU tramitacién y aprobacion en 2024 cumpliendo asi con
uno de los objetivos acordados con la Comision Europea.
«Sostenible Asi, se introduce la obligacion para las empresas, de
- ‘ disponer, en el plazo de 24 meses desde la entrada en

\\ vigor de la ley, de planes de movilidad sostenibles al trabajo

, '_ para aquellos centros de trabajo con mas de 500 personas

. trabajadoras o 250 por turno. Estos planes, deberan ser

. negociados con la RLT o, en su defecto, con una comision

integrada por los sindicatos mas representativos del sector;

y se incluiran medidas como el transporte colectivo, la

movilidad de cero emisiones, o el teletrabajo cuando sea
posible.

PLANES LGTBI: EXIGIBLES A PARTIR DEL PROXIMO 2 DE MARZO

El proximo 2 de marzo entra en vigor la obligacion para
las empresas con mas de 50 personas trabajadoras de
contar un conjunto planificado de medidasy recursos para
alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI
gue incluya un protocolo de actuacion para atencion del
acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

Estas medidas deben ser pactadas a través de la
negociacion colectiva y, su incumplimiento podria
suponer una infraccion administrativa en el orden social,
no solo econdmica de hasta 150.000€, sino también
puede implicar sanciones accesorias, como, entre otras,
la revocacion, eliminacion o suspension total o parcial de
subvenciones o la inhabilitacion para celebrar contratos
con la Administracion.




COMENTARIO DE JURISPRUDENCIA

LA EXTINCION DEL CONTRATO
POR INCAPACIDAD PERMANENTE
TOTAL NO ES AUTOMATICA

También el 3 de febrero de 2021, venia la denegacion de ajustes también es

Itziar Pena Barrio a declarar que una persona trabajadora una forma discriminacion (asunto HR
declarada incapacitada, sin revision por Rail, ap, 38) y porque la empresa ya le

mejoria, podia ver automaticamente habia reubicado con anterioridad; y ello

extinguida su relacion sin comunicacion pudiera conllevar una contrariedad con el

escrita y sin que esa falta constituyera articulo 5 de la Directiva 2000/78 relativa

despido improcedente. al establecimiento de un marco general

para la igualdad de trato en el empleo y
Sin embargo, el alto tribunal balear ha la ocupacion.
venido a plantear que la literalidad del
precepto, art. 49.1 e) del ET, no integra el Articulo 5. Ajustes razonables para las
mandato de intentar “ajustes razonables” personas con discapacidad.
en el trabajo del trabajador/a como
requisito previo a la extincidén contractual A fin de garantizar la observancia del
en un caso en el que la discapacidad principio de igualdad de trato en relacion
- del trabajador no es discutida, porque con las personas con discapacidades, se

El TSJ de Baleares presentd cuestion
prejudicial sobre la extincion automatica,
no “facultad extintiva” de la empresa, del
contrato de trabajo en reconocimientos de
incapacidad permanente total, del art. 49.1
e) del Estatuto de los Trabajadores; articulo
inalterado desde el primer Estatuto de
1980.

El alto tribunal también lleva desde la
década de los 80 manteniendo la misma
doctrina, aseverando en sentencia de
18 de diciembre de 1989 que el hecho
de que existiera la posibilidad de que el
declarado en situacion de incapacidad
permanente total pueda ser recolocado
por la empresa, no obliga a la empresa a
novar objetivamente el contrato, salvo que
el orden normativo aplicable lo impusiere.




realizaran ajustes razonables. Esto significa
que los empresarios tomaran las medidas
adecuadas, en funcidon de las necesidades
de cada situacidén concreta, para permitir
a las personas con discapacidades acceder
al empleo, tomar parte en el mismo o
progresar profesionalmente, o para que
se les ofrezca formacién, salvo que esas
medidas supongan una carga excesiva para
el empresario. La carga no se considerara
excesiva cuando sea paliada en grado
suficiente mediante medidas existentes
en la politica del Estado miembro sobre
discapacidades.

Y asi, el 18 de enero de 2024 el STIJUE
ha dado respuesta a la cuestion balear y
dicta la inadecuacion del articulo estatal
al art. 5 de la Directiva 2000/78/CE, pues

TRREERRL)

permite a la empresa extinguir el contrato
por incapacidad permanente debido a
una discapacidad sobrevenida durante la
relacion laboral, sin que esté obligado a
prever o mantener ajustes razonables. Asi
pues, estamos abocadaos a modificar el art.
491 e)y la jurisprudencia relativa.

Para el TJUE se entiende perfectamente
encajada la cuestion en el ambito de la
Directiva 2000/78 dado el concepto de
discapacidad, pues la limitacion de la
capacidad del demandante resulta de
dolencias fisicas permanentes que impiden
la participacion plena y efectiva en la vida
profesional. También para el Tribunal
estamos ante un despido, dado que el
trabajador no ha dado su consentimiento,
a pesar de la solicitud de IPT, encajando

dentro de las “condiciones de despido” ex.
Art. 3.1 c) de aquella Directiva.

Por tanto, del tenor literal del art. 5 de la
Directiva se desprende que la empresa esta
obligada a adoptar medidas adecuadas,
teniendo en cuenta cada situacion
individual, para permitir a las personas con
discapacidad acceder al empleo, formar
parte del mismo o progresar. Y esto implica
gue una no aptitud para su puesto habitual
por una contingencia sobrevenida deberia
conllevar un cambio de puesto, como
ajuste razonable, a efectos del art. 5, ya que
permite conservar el empleo, garantizando
su principio de igualdad.

Sibien,anadeun limite quefavoreceriaalas
empresasy es que, no se puede obligar a la
empresa a adoptar medidas que supongan
una carga excesiva, teniéndose en cuenta
los costes financieros que impliqgue este
ajuste, el tamano, los recursos financieros, el
volumen de negocio, ayudas publicas, etc.
destacando una frase que afado de manera
literal:

“.en cualquier caso, sdélo existe |la
posibilidad de destinar a una persona con
discapacidad a otro puesto de trabajo si
hay por lo menos un puesto vacante que el
trabajador en cuestion pueda ocupar”.

El Tribunal Europeo viene a criticar
que nuestra extincion automatica
venia equiparando las incapacidades
permanentes totales que, recordemos,
so6lo afecta a las funciones habituales, al
fallecimiento, jubilaciéon o incapacidades
absolutas; contraviniendo el objetivo de
integracion profesional de las personas con
discapacidad del art. 26 de la Carta de las
Naciones Unidas.

Y, a proposito de esta doctrina, el Juzgado
de lo Social n.° 2 de Vigo acaba de dictar la
primera sentencia que conocemos, este
mismo 18 de febrero, por la que falla la

nulidad del despido de un trabajador por
extincion del contrato por declaracion de
IPT sin intentar el ajuste razonable en el
puesto de trabajo.

Por todo ello, tal y como venimos
explicando a nuestros clientes desde que
saltd a prensa la noticia, antes de proceder
a una extincidn “automatica” habrd que
evaluar la situacion para determinar si son
posibles esos “ajustes razonables” que
permitan el mantenimiento del empleo de
la persona trabajadora, y ella esté conforme,
sin que ello suponga una “carga excesiva”
para la empresa. Todos los entrecomillados
son ahora conceptos muy abiertos
que hemos de valorar individualizando
cada circunstancia, persona y empresa.
Tratandose de una nueva doctrina de la que
aun no se ha visto fallo de ningun tribunal
superior nacional que la desarrolle mejor,
lamamos a la cautela y a la consulta juridica
para no incurrir en un motivo extintivo
discriminatorio.

Comentario de jurisprudencia
ltziar Pefa
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SENTENCIAS

SENTENCIAS DE INTERES

LAABSOLUCION PENALNOCONLLEVAAUTOMATICAMENTE REVISION

DE LA SENTENCIA LABORAL

STS 88/2024, DE 23 DE ENERO

En el asunto enjuiciado, la trabajadora
formulé demanda de revision contra la
sentencia del TSJ de Galicia, en autos por
despido disciplinario, fundamentandose
en haberse dictado con posterioridad
sentencia penal absolutoria de Ia
demandante en proceso seguido en
relacion con los hechos imputados en la
carta de despido. Por dicho motivo activo
la via de revision que permite el articulo
86.3 de la LRJS.

Pues bien, en el supuesto planteado
se daba la casuistica de que la ahora
demandante habia sido absuelta en el

orden penal, pero no precisamente por
“la inexistencia del hecho o por no haber
participado el sujeto en el mismo” como
existe el precepto para la revision de la
sentencia firme, sino que asi lo fue por
la inexistencia de prueba suficiente para
justificar la condena.

La jurisprudenciay la Sala han sido muy
restrictivas al interpretar el alcance de
los tasados motivos que deben concurrir
para la revision de una sentencia firme, no
siendo suficiente, como en este asunto,
la absoluciéon por ausencia de prueba de
cargo suficiente.

TRASGRESION DE LA BUENA FE CONTRACTUAL POR DAR POSITIVO

EN THC EN UN CONTROL DE LA GUARDIA CIVIL

STS 27/2024, DE 9 DE ENERO

La Sala ha calificado como procedente
el despido de un trabajador, conductor
de camion, que fue interceptado por la
Guardia Civil y resulté dar positivo en THC,
con la medida posterior de inmovilizacion
del vehiculo en que transportaba
producto congelado.

En el asunto enjuiciado, la Sala tuvo en
alta consideracion que tanto el Convenio
Colectivo de aplicacion como la ley de
seguridad vial tipificaran la conducta
¢ccon abstraccion de las consecuencias
gue concurran en cada caso, teniendo en
cuenta la mera “presencia de drogas en

el organismo”. A mayores, entendiendo
ajustada a derecho la sentencia recurrida
porvalorara)queelactor habiaconsumido
drogas sabiendo que iba a conducir un
camion de transporte de mercancias,
b) que por dar positivo se inmovilizé el
vehiculo provocando la necesidad de
trasladar otro conductor, con la pérdida de
la puntualidad del servicio, deterioro de |la
imagen de la compania y perturbaciones
para los clientes y ¢) que el consumo
se produjo pese al conocimiento de
gue esta absolutamente prohibido
en un conductor profesional hacerlo,
vulnerando la confianza que la empresa.

DEVOLUCION DE CANTIDADES INDEBIDAMENTE PERCIBIDAS
POR LA PERSONA TRABAJADORA: DEVOLUCION DE LA CANTIDAD

CABE EXIGIR A UN TRABAJADOR QUE PREAVISE SI ESTA DE BAJA
POR IT PESE A LA INEXISTENCIA DE OBLIGACION DE ENTREGA DE

BRUTA

STS 11/2024, DE 8 DE ENERO

La Sala concluye que en aquellos casos
en que el empleador reclame a la persona
trabajadoraladevoluciondedeterminadas
cantidades salariales, cuando estas hayan
sido percibidas indebidamente, estas
cantidades deberan ser devueltas por el
importe bruto de las mismas y no en la
cantidad neta percibida por la persona
trabajadora.

Asi, razona la Sala que, si se atiende
a la naturaleza tributaria, es la persona
trabajadorala que esla obligada tributaria
sobre esa cuantia bruta, por tanto, es la
obligada a ingresar a la administracion
tributaria lo que realmente corresponda;
siendo que la entidad empleadora

Unicamente esta obligada a practicar
la retencion e ingreso a cuenta. No
dejando de ser la persona trabajadora,
en momento alguno, el ultimo obligado
tributario.

Por tanto, si como en el caso enjuiciado
el ingreso al Tesoro Publico fue
indebido, la administracion lo habra de
devolver al obligado tributario, sin que
la entidad empleadora tenga cauce
para instar la devolucion; por ello, el
trabajador debe devolver a la empresa
los salarios indebidamente percibidos
en su cuantia bruta y posteriormente
reclamar la devolucion de las cantidades
indebidamente ingresadas a la
Administracion.

PARTE

SAN 136/2023, DE 18 DE DICIEMBRE

La Audiencia Nacional ha desestimado
la demanda de conflicto colectivo
que solicitaba el cese de la practica
empresarial consistente (entre otros) en
obligar a la comunicacion del inicio de la
baja médica en situacion de IT.

Razona la AN que, por un lado, el
Convenio Colectivo constata la voluntad
de los negociadores de fijar la necesidad
de preaviso de una ausencia al establecer
como falta leve la “no comunicacion
de ausencia por causa justificada”
distinguiendo la justificacion de la propia

comunicacion. De otro lado, anade que el
preaviso de la ausencia implica el ejercicio
del derecho bajo los canones de |la buena
fe que ha de regir en toda relacion laboral.

Valora asimismo la Sala que la empresa
remitid comunicacion a la plantilla en
mayo de 2023 (un mes después de que
desaparecieralaobligaciondeentregarlos
partes de baja) recordando la obligacion
de informar al Departamento de turnos
de los centros de trabajo, en una clara
intencion de puesta en conocimiento
inmediata para evitar repercusiones en la
organizacion del trabajo.
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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 péngase
en contacto con el departamento de
Comunicaciones de Navarro & Asociados
Abogados mandando su solicitud a

info@bnya.es o0 comunicaciones@bnya.es
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