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1. Posibles novedades legislativas.

El reciente cambio de gobierno ha abierto el debate sobre la posibilidad de llevar a cabo modificaciones
sobre la reforma laboral de 2012. No parece que resulte viable, como en algin momento algunos han
postulado, volver a la situaciéon inmediatamente anterior a la reforma laboral, pues se ha comprobado que
muchas de las modificaciones han creado instrumentos habiles para abordar situaciones de dificultades en
las empresas, tanto en periodos de crisis como en periodos de bonanza.

Sin embargo, otros aspectos de la reforma que respondian mds a situaciones coyunturales y que han llevado
a un cierto retroceso en las condiciones laborales de determinados colectivos de trabajadores si que pueden
ser objeto de correccidn, existiendo consenso al respecto entre las organizaciones empresariales y
sindicales como lo demuestra el preacuerdo alcanzado sobre el acuerdo de negociacion colectiva 2018-2020.

Con anterioridad al nuevo gobierno existian determinadas proposiciones de Ley, muchas de ellas a propuesta
del actual partido de gobierno, cuyo debate estaba paralizado y que previsiblemente ahora se reactivarg, si
bien ante la incertidumbre de la duracién de la legislatura no sabemos si dara tiempo a su aprobacién.

Las principales proposiciones de ley sobre cuestiones laborales actualmente en tramite parlamentario son:

e Modificacion del articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores:

Se pretende hacer una definiciéon mas clara de lo que es la contratacién o subcontratacion de obras o
servicios de la propia actividad y se establece que los trabajadores de la contrata, durante el tiempo que
presten servicios, deberan tener las condiciones laborales y de empleo como si fueran trabajadores de la
empresa principal, en los mismos términos que ocurre en la actualidad para los trabajadores contratados a
través de empresas de trabajo temporal.



e Obligacidn de registro de jornada

Tras la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo que declard la no obligatoriedad del registro de
la jornada, la proposicion de ley establece la obligatoriedad de que la jornada de trabajo se registre dia a dia,
debiendo incluir el horario concreto de entrada y salida de cada persona trabajadora, debiendo conservarse
los registros de jornada durante un periodo de cuatro afios.

e Igualdad de trato hombre y mujeres en materia retributiva ( brecha salarial )

Entre otras cuestiones se propone la obligatoriedad por parte del empresario de llevar un registro con los
valores medios de los salarios, complementos salariales y extrasalariales de la plantilla desagregados por
sexos y grupos profesionales, registro que estara a disposicién de los representantes de los trabajadores.

En las empresas con al menos 25 trabajadores se presumird que existe discriminacion, salvo prueba en
contrario, cuando el promedio de las retribuciones de un sexo sea superior en un 25% a las del otro sexo.

Como novedad se pretende que los incumplimientos en esta materia se sancionen con un porcentaje de la
masa salarial, asi no tener el libro registro salarial y no ponerlo a disposicién de los trabajadores se
considerard falta grave, pudiendo ser sancionado con un multa de hasta el 0,70% de la masa salarial de la
empresa. En el caso de faltas muy graves, como en el caso de no elaborar el pan de igualdad la sancién en su
grado maximo puede llegar al 1,30% de la masa salarial.

e Permisos y prestaciones para cuidado de menores

Se pretende la equiparacion de los permisos de paternidad/maternidad que quedaran fijados tras un periodo
transitorio , a partir del 1 de enero de 2022 en dieciséis semanas apara ambos progenitores , siendo estos
permisos intransferibles entre ellos y con derecho a la percepcidn de una prestacion del 100% de la base
reguladora. De las 16 semanas seis son de disfrute obligatorio y las otras diez tienen caracter voluntario y
pueden disfrutarse a tiempo parcial con acuerdo con la empresa.

e Desconexion laboral

En este caso no se trata de una proposicion de Ley sino de una enmienda introducida por el grupo
parlamentario socialista en la Ley Orgdanica de Proteccidon de Datos en la que se establece el derecho de los
trabajadores a la desconexion digital fuera de su jornada y al respeto de su tiempo de descanso vy
vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar, estableciendo la obligacion de la empresas, previa
consulta al comité de empresa o delegados de personal , de elaborar una politica interna dirigida a
trabajadores y directivos en la que definira las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexién.

Este es de forma muy sintética el contenido de las reformas que en el ambito laboral estdan actualmente en
tramitacién en el parlamento y veremos si las mismas son aprobadas en lo que reste de legislatura, algunas
tienen una especial relevancia en la ordenacion del mercado de trabajo, particularmente la modificacion del
articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores. Veremos cdmo evolucionan los acontecimientos.
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2. Acuerdo de Negociacion Colectiva.

Sindicatos y organizaciones empresariales firman el acuerdo estatal de Negociacion Colectiva 2018-2020

El pasado 5 de julio CEOE, CEPYME, CCOO y UGT firmaron un acuerdo en el que se establecen las pautas
para la negociacion colectiva de los proximos afios y asimismo se insta al gobierno a la realizacién de
determinadas reformas legislativas.

Este tipo de acuerdos no tiene cardcter vinculante para las comisiones negociadoras de los convenios
colectivos, si bien debe de servir de referente para los distintos dmbitos de la negociacion colectiva en los
que estén presentes las organizaciones firmantes y desde luego lo mas probable es que los convenios de
ambito estatal el contenido del acuerdo sirva de base para la negociacion.

Por otra parte en el acuerdo se hacen una serie de propuestas para que sean desarrolladas por el gobierno
de Espafa toda vez que requieren de modificaciones legislativas, la mayor parte en linea con |las
proposiciones de Ley que estan actualmente en tramitacion en el Parlamento.

A continuacién hacemos un breve resumen de los puntos fundamentales del preacuerdo

A) NEGOCIACION COLECTIVA

e Incremento salarial: Se propone un incremento del 2% en la parte fija y un variable del 1% en los
conceptos que en cada convenio determinen citdandose a titulo de ejemplo Ila evolucién de la
productividad, resultados o el absentismo injustificado.

e Salario minimo convenio: Se establece un salario minimo convenio de 14.000 € anuales que se
alcanzara de forma progresiva durante el periodo de vigencia del de del acuerdo (2018 2020.)

e Actualizacién de convenios: Se hace una apuesta por la renovacién y actualizacion del contenido de
los convenios colectivos haciéndose especial hincapié en la regulacién de la ultraactividad vy se
establece que cada una de las partes puede decidir en qué momento considera que la negociacion
estd agotada y acudir a los sistemas de mediacién obligatoria y arbitraje voluntario en los casos de
bloqueo de la negociacion.

B) PROPUESTAS AL GOBIERNO

o Modificacion del articulo 42 del Estatuto.- Se propone la regularizacidn de los procesos de
descentralizacion al objeto de que se basen en la especializacidon productiva y no en el deterioro de
las condiciones del de empleo. Esta propuesta esta en linea con la de con la proposicion de ley de
contratacién que estd en tramite parlamentario.

e Medidas destinadas al mantenimiento del empleo: Se propone que como alternativa al despido se
establezca una nueva medida propiciando soluciones temporales de jornada sin que se produzca
perjuicio en la retribucidn y proteccién social.

e Jubilacidn: Se insta al gobierno para que en los convenios colectivos se pueda establecer la jubilacion
obligatoria de ellos trabajadores que hayan alcanzado la edad ordinaria de jubilacion y tengan
derecho a la pension completa, todo ello vinculado a los objetivos de politicas de empleo.



e Contrato de relevo: Se postula la recuperacién del contrato de relevo como medio para el
rejuvenecimiento de plantillas y mejora de productividad.

e lgualdad: Entre otras cosas se propone la equiparacién de las condiciones de disfrute de los
permisos de paternidad /maternidad o de reducciones de jornada.
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3. Comunicacion MSCT a RLT

El Tribunal Supremo declara nula la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo colectiva cuyo
periodo de consultas concluye sin acuerdo por no ser notificada al Comité de Empresa

El Tribunal Supremo (Sala de lo Social), en su sentencia n? 337/2018 de fecha 22 de marzo 2018, ratifica la
declaracion de nulidad de una modificacién sustancial de las condiciones de trabajo (en adelante MCST) de
caracter colectivo toda vez que, una vez se celebré y concluydé el periodo de consultas sin acuerdo,
Unicamente se notificd la medida adoptada a los trabajadores individualmente afectados y no asi a los
representantes de los trabajadores (Comité de Empresa). Para ello se basa en el caracter imperativo de la
notificacién a la representacion legal de los trabajadores de la MSCT colectiva adoptada una vez finalizado el
periodo de consultas sin acuerdo. Asi mismo se establece que es necesario un acto expreso de notificacién
de la medida y que no basta por tanto con las manifestaciones realizadas por la empresa, reflejadas en la
Ultima acta del periodo de consultas, sobre su voluntad de comunicar las MSCT individualmente a los
trabajadores.

En clave juridica el objeto de debate gira en torno a la interpretacion del articulo 41.5 del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante ET), de cuyo primer parrafo pudiera inferirse que la norma Unicamente impone la
obligacion de notificacion a los trabajadores, si bien tal y como establece el Tribunal Supremo, dicha
estipulacién hay que interpretarla conjuntamente con el segundo parrafo del referido articulo, asi como los
articulos 138 y 151 y siguientes de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS).

A este respecto, y con soporte en sentencias previas dictadas por el Tribunal Supremo (entre otras, la
Sentencia n? 514/2016 de 9 de junio de 2016 (Rec. 214/2015), recalca que el citado art. 138.1 LRJS, al
referirse al plazo de 20 dias para interponer la demanda frente a la referida decision empresarial, determina
que el plazo de caducidad habra de contarse desde su notificacidon por escrito a los trabajadores o a sus
representantes, distinguiendo asi la accidn individual de la colectiva.

Asi mismo, afiade que la necesidad de encauzar la accién colectiva a través del proceso colectivo que
establece el art. 153.1, supone que la naturaleza colectiva de la accidn exija una legitimacién también
colectiva de los sujetos que pueden acceder al proceso, tal y como se contiene en el art. 154 LRIS , lo que
exige a su vez que la comunicacidn de la decisién empresarial que se impugna de forma colectiva tenga
también una comunicacién por escrito a los representantes de los trabajadores como tales.

Concluye el Alto Tribunal que es la interpretacidn sistematica y teleoldgica del mencionado precepto 41.5 del
ET, en consonancia con lo establecido en los articulos 41.3 del ET, 138, 151 y ss de la LRIJS, la que determina
la obligacién de notificar de forma fehaciente a la representacion legal de los trabajadores.



Efectivamente, resultaria ilégico que la MSCT de caracter individual deba ser notificada tanto a los
trabajadores individualmente afectados como a sus representantes legales, y que por el contrario no se
exigiese en los supuestos de una MSCT colectiva, cuando es precisamente la parte legalmente legitimada
para impugnar esa decisién colectiva como tal.

Una vez determinada la obligacién de notificacion a la representacién legal de los trabajadores, especifica el
Alto Tribunal que se requiere de una comunicacién formal a la RLT entendida como un acto expreso de
notificacién de la medida adoptada. El hecho de que en la dltima de las reuniones habidas entre la empresa y
los representantes de los trabajadores en el periodo de consultas se pusieran sobre la mesa las medidas de
modificacion colectiva que la empresa pretendia aplicar, no equivale a la adopcién real y efectiva de tales
medidas, “porque ni se conoce la verdadera dimension final de ese anuncio -tanto en los concretos
trabajadores afectados como en su especifico alcance final- ni la fecha en la que se podrian producir sus
efectos, ni si realmente la empresa persistiria en su imposicion”.

Por todo ello, considerando que la MSCT colectiva adoptada eludié las normas relativas al periodo de
consultas incumpliendo las formalidades relativas a la comunicacién de la misma, y de conformidad con el
articulo 138.7 de la LRJS, se declara su nulidad, confirmando la sentencia recurrida en casacion para
unificacién de doctrina.
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4. Coadigos de conducta.

Los Cédigos Eticos y de Conducta de las Empresas. Sentencia de la AN de fecha 6 de marzo de 2018 (Rec.
189/2017).

La AN en su Sentencia de fecha 6 de marzo de 2018 realiza un interesante repaso de qué clausulas, incluidas
en este tipo de canales éticos y cddigos de conducta, pueden considerarse o no conforme a derecho.

Como punto de partida esta Sentencia deja constancia de que los Cédigos de Conducta no podran ir en
contra ni de la legislacion laboral ni de la negociacidn colectiva. Este planteamiento sigue el criterio
tradicional que habian manifestado nuestros tribunales sobre los cédigos de conducta. A titulo de ejemplo,
queremos resaltar que por ejemplo las empresas no podran sancionar aquellas conductas que no estén
tipificadas en el convenio colectivo que resulte de aplicacién a la empresa.

No obstante lo anterior, el Cédigo Etico no deja de ser un declaracién de la empresa donde se definen los
estandares de comportamiento de una entidad y un instrumento para informar sobre aquellos principios.

Por otro lado, no se admite por la AN la posibilidad de restringir al trabajador la interlocucién o el contacto
con periodistas y medios de comunicacién de cualquier tipo, asi como cualquier divulgacidon de informacion
sobre la entidad. Y todo ello por ser contrario a los derechos de libertad de expresion y de informacion
proclamados en el articulo 20 de la Constitucidn Espanola. No obstante lo anterior, todo ello sin perjuicio de
la potestad empresarial de establecer ciertas limitaciones respecto del uso de informacién relativa a
cuestiones muy relevantes de la empresa como es la estrategia empresarial o las previsiones de negocio.



Adicionalmente, la AN también manifiesta que no se puede exigir una autorizacion previa de la direccion de
la empresa al trabajador para participar en cualquier tipo de foro, ya sea publico o privado, en el que el
trabajador pueda emitir su opinién académica, profesional, o de otro tipo. Y todo ello porque con esta
restriccion considera la sala que se estan afectando derechos fundamentales, que afectan a la dignidad e
intimidad profesional. Ademas de la posibilidad de compatibilizar actividades de diversa naturaleza distintas
a las que desarrolla el trabajador para el empresario.

Sin embargo, si se considera ajustado a derecho el establecer las denuncias internas por canales éticos de la
empresa frente a incumplimientos empresariales por parte de los trabajadores. Los procedimientos de
investigacion internos ante situaciones de acoso laboral o denuncia de irregularidades internas es una
cuestion esencial que suele incluirse dentro de los cddigos de conducta. Habitualmente estas denuncias son
investigadas por managers de la empresa quienes determinaran, en funciéon de las entrevistas e
investigaciones llevadas a cabo cuando hay o no un incumplimiento por parte del trabajador. La validez de la
inclusidn de este tipo de denuncias por canales internos de la empresa ya habia quedado refrendada por
nuestra doctrina judicial. Citamos por todas ellas, en este sentido, la Sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Madrid de 27 de Septiembre del afio 2010 (Rec. 2380/2010).
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5. Acumulacion de lactancia.

¢Como calculamos el permiso acumulado de lactancia en caso de no venir determinado en el Convenio
Colectivo?

Es sabido que el art. 37.4 del ET establece el derecho de los/as trabajadores/as a disfrutar de una hora de
ausencia del trabajo (susceptible de dividir en dos fracciones) en los supuestos de nacimiento de hijo,
adopcidn, guarda con fines de adopcidn o acogimiento hasta que el menor cumpla 9 meses, sin perjuicio de
lo dispuesto en el Convenio Colectivo de aplicacion.

Del mismo modo, quien se acoja a este derecho podra sustituir dicho tiempo de ausencia diaria del trabajo
por una reduccidn de su jornada de trabajo en media hora o acumularlo en jornadas completas en los
términos previstos en el Convenio Colectivo aplicable o acuerdo que se alcance con el empresario.

Precisamente sobre la posibilidad de acumulacién del derecho de lactancia en jornadas completas se ha
pronunciado recientemente el TS en sentencia de 19 de abril de 2018, dictada en unificacién de doctrina al
respecto de un procedimiento de conflicto colectivo planteado sobre el particular.

En concreto, la cuestidon que se suscita es la relativa a si, previendo el Convenio Colectivo el derecho de
acumulacién en jornadas completas pero no concretando los términos de la misma, ésta debe calcularse
atendiendo a la hora diaria de ausencia al trabajo y, por tanto, computandose por cada jornada completa 60
minutos, o, por el contrario, debe calcularse en funcidn de la media hora de reduccion de jornada.

La sentencia recurrida reconoce el derecho a la acumulacién en atencién a la hora de ausencia porque,
contemplando el Convenio Colectivo la posibilidad de acumulacién, considera que este derecho debe ser
determinado acudiendo al principio pro operario, mientras que la sentencia de contraste, a pesar de que el
Convenio Colectivo recoge igualmente el derecho a la acumulacién del permiso de lactancia, considera que
debe determinarse conforme a la practica empresarial segin la cual fija el cdlculo de acumulacién en
atencion a la media hora de reduccién de jornada.



EI TS, ademas de recordar nuevamente que si no hay prevision convencional o acuerdo con el empresario, no
habrd acumulacion, establece claramente que ni la practica de empresa ni la voluntad unilateral del
trabajador puede aisladamente configurar el derecho de acumulacion.

La Sala de lo Social del Tribunal Supremo concluye, en linea con la sentencia recurrida, que la acumulaciéon en
jornadas completas deba obtenerse acudiendo a la hora diaria de ausencia al trabajo y no a la media hora de
reduccidn de jornada, por los siguientes motivos:

- Dado que ese derecho consiste en ausentarse del centro de trabajo, este permiso es el que se
acumulay, por tanto, lo es sobre la hora de ausencia.

- El ET acude a la expresién "acumularlo”, en clara referencia al derecho, y no dice "acumularla" en
referencia a la reduccién de jornada.

En consecuencia, reconociendo el TS en unificacién de doctrina que lo que se traslada a la negociacion
colectiva es la acumulacién de las horas de ausencia, en caso de previsidon en Convenio Colectivo del derecho
de acumulacién del permiso de lactancia, sin especificarse en éste los términos de la acumulacion, ésta
debera realizarse computandose por cada jornada 60 minutos y no 30, pues no puede la empresa aplicar una
previsidn menos beneficiosa que la establecida en el art. 37.4 del ET.
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6. Reseias de jurisprudencia.

e El TSJUE rectifica su criterio y declara que no es discriminatorio el establecimiento de una
indemnizacidn inferior por la extincién de los contratos temporales

En dos sentencias de fecha 5 de junio de 2018, el TSJUE ha modificado el criterio por el que
consideraba discriminatorio que la extincién de los contratos de trabajo temporales conllevara una
indemnizacion inferior a la del despido objetivo. Una de las sentencias se refiere a un contrato de
relevo en el que a la extincidon del mismo se habia abonado una indemnizacién de 12 dias por afio y
el otro a un contrato de interinidad en el que al extinguirse no se habia abonado indemnizacién
alguna.

El Tribunal analizando, con mayor profundidad la cuestién que en las anteriores sentencias dictadas
sobre esta materia, llega a la conclusidon de que la normativa espafiola en materia de extincion de los
contratos temporales no es contraria al Derecho Europeo y no supone una discriminacién entre
trabajadores temporales e indefinidos.

e El trabajador que se niega a modificar su contrato de tiempo completo a tiempo parcial puede ser
objeto de un despido objetivo.

El Tribunal Supremo en sentencia de fecha 30 de mayo de 2018, dictada en casacidon para unificacion
de doctrina, declara la procedencia de un despido por causas objetivas de un trabajador al que se le
ofrecid por la empresa la conversion de su contrato de trabajo en otro de tiempo parcial por
concurrir causas organizativas y productivas y ante la negativa a aceptarlo, la empresa optd por
despedir al trabajador y contratar a otra persona a tiempo parcial.



El Tribunal reitera que conforme con lo establecido en el articulo 12 del Estatuto no es posible
modificar un contrato a tiempo completo en tiempo parcial via modificacién sustancial de
condiciones de trabajo y que si concurren causas que justifique la necesidad de llevar a cabo tal
cambio en el contrato, la empresa ,si el trabajador no lo acepta voluntariamente ,puede proceder al
despido por causas objetivas.

En caso de despido nulo de un trabajador en reduccion de jornada los salarios de tramitaciéon han
de abonarse sobre el 100% del salario.

La sentencia de la Sala de lo social del Tribunal supremo de fecha 25 de abril de 2018, establece que
en los supuestos de despido declarado nulo en trabjadores que se encuentren en situacidon de
reduccion de jornada los salarios de tramitacién han de calcularse sobre el 100% del salario y no
sobre el que tenia el trabajador en la jornada reducida.

Considera la Sala que dado que los salarios de tramitacidon tienen cardcter indemnizatorio y la
disposicion adicional decimoctava del Estatuto de los Trabajadores establece que las
indemnizaciones han de calcularse sobre el salario a tiempo completo, dentro del concepto
indemnizaciones se incluye también a los salarios de tramitacidén por su cardcter indemnizatorio.

Calificacion como laboral de la prestacion de servicios de transporte realizada por quien es socio
de una cooperativa de trabajo asociado.

El Tribunal Supremo en sentencia de 18 de mayo de 2018 establece que en el supuesto de una
cooperativa de trabajo asociado que carece de la mas minima estructura material u organizativa y su
intervencidn se limita solamente a aportar la titularidad de la tarjeta de transporte y formalizar un
contrato de arrendamiento de servicios con una empresa del mismo sector que es la propietaria de
los vehiculos, y es esta empresa la que dispone de los clientes y la que organiza el trabajo, la relacién
mantenida entre el socio cooperativista y la empresa para la que presta servicios ha de considerarse
una relacién laboral por cuenta ajena, pues la cooperativa de trabajo asociado lejos de cumplir la
finalidad para la que esta prevista legalmente, actia meramente como una entidad interpuesta,
para eludir los requisitos establecidos en el articulo 1 3 g) del Estatuto de los Trabajadores para
excluir del dmbito laboral la prestacion de servicios de transporte.

En caso de sucesion empresarial conforme a lo establecido en convenio colectivo, la empresa
cesionaria no asume las deudas de la cedente

La sentencia dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Supremo en fecha 29 de mayo de 2018 al
analizar un supuesto de sucesion de contratas d limpieza en el que la nueva empresa adjudicataria se
subroga , en virtud de lo establecido en el convenio colectivo, en las relaciones laborales de la
anterior, establece que la nueva adjudicataria no esta obligada a sumir las deudas contraidas con sus
trabajadores con la anterior , pues no resulta de aplicacion lo establecido en el articulo 44 del
Estatuto de los Trabajadores sino lo previsto en el convenio colectivo en virtud del que se lleva a
cabo la subrogacion.
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Si desea mas informacion sobre estos temas o cualquier otro asunto relacionado, puede ponerse en
contacto con el equipo de profesionales del area de Derecho Laboral de BROSETA.

Principales contactos del area de Derecho Laboral de BROSETA

José Manuel Copa Isabel Merenciano David Lopez

Socio Socia Socio

Director Area Laboral Directora Area Laboral en Area Laboral
imcopa@broseta.com Valencia dlopez@broseta.com

imerenciano@broseta.com

Enrique Hervas Luis Pérez Juste
Abogado Abogado
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ehervas@broseta.com Iperez@broseta.com
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