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5. CONCLUSIONES

De cuanto acabamos de exponer, pueden extraerse las siguientes conclusiones:

—En materia de presentacion de escritos y documentos «in extremis» existe una
manifiesta contradiccion entre el tenor literal de los apartados 1y 2 del articulo 135
de la Ley de Enjuiciamiento Civil y el articulo 45 de la Ley de Procedimiento Laboral

—De lo dispuesto en el apartado 3 de la Disposicion Derogatoria Unica de Ia Ley
de Enjuiciamiento Civil, en relacion ¢ \] artic 9 del Codicn Cial ; :
e ,‘], ‘ ’,‘ ‘ 110_( vil, en 1(.1.1(1()11. (.()}1 (l‘ (llll(llr!‘()./_ del Codigo Civil, cabe inferir
que el articulo 135 de la Ley de Enjuiciamiento Civil supone la derogacion ticita o
indirecta del contenido del articulo 45 de la Ley de Procedimiento Laboral

\ —-En cualquier caso, seria conveniente la inminente derogacion expresa o la re-
forma del mencionado articulo 45 de la Ley de Procedimiento Laboral con el fin de
homogeneizar el sistema de presentacion de escritos y documentos el tltimo dia de
plazo, maxime cuando el régimen previsto a tal efecto en la Ley de Enjuiciamiento
ycs.ulta menos complejo y evita las trabas derivadas de la intervencion de un érgano
jurisdiccional distinto al Juzgado o Sala de lo Social al que va dirigido el escrito o
documento en cuestion. ('

—Hasta el momento de su previsible derogacion expresa, tanto los Juzgados de
Gum"d]a como los Juzgados y Salas de los Social deberan decidir de forma prudente
y racional, atendiendo las circunstancias concretas de cada caso, a la hora de aceptar
o rechazar la presentacion de escritos y documentos en el tltimo dia del plazo pre-
visto a tal efecto por cualquiera de los mecanismos que las normas procesales de los
ordenes civil y social contemplan de forma atipica o irregularmente alternativa, en
una interpretacion literal de cuantos preceptos han sido anteriormente citados, pero
teniendo siempre presente la deseable convivencia de los principios de justicia formal
y justicia material. ‘
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La sentencia objeto de comentario tiene el interés de ser una de las primeras
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resoluciones judiciales en torno a la aplicacion de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre
(RCL 1999, 2800), sobre Conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras, y en concreto, sobre un aspecto que hasta el momento venia siendo
bastante controvertido: la determinacion v concrecion de la jornada en caso de reduc-
cion para el cuidado de un menor de seis anos.

1. ANTECEDENTES DE HECHO

D* Maria José O. presta sus servicios profesionales por cuenta y bajo la dependen-
cia de la empresa Wolkswagen Navarra, en el taller de montaje de vehiculos, desem-
penando sus funciones en el turno de trabajo B.

Dicha trabajadora, al amparo del articulo 37.5 del Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores (RCL 1995, 997) (en adelante, TRET), venia disfrutando del
derecho a la reduccion de jornada por razon del cuidado de un menor de seis anos,
disminucion de jornada que se hacia efectiva trabajando Gnicamente las cinco prime-
ras horas de cada turno de trabajo establecido en la empresa por convenio colectivo
y, ademas, en funcion de la rotacion correspondiente —manana, tarde y noche—.

El 18 de diciembre de 2000 la trabajadora dirige a la empresa una comunicacion
individual solicitando el cambio del horario de prestacion de sus servicios. La varia-
cion pretendida por la trabajadora, motivada en necesidades personales del cuidado
del menor causante del derecho, consiste en el pase del anterior turno rotativo a un
turno fijo de manana en horario de 8:00 h a 13:00 h o, en su defecto, de 6:00 h a
11:00 h.

El 10 de enero de 2001 la empresa, en respuesta a la solicitud de la trabajadora,
le comunica por escrito que no puede acceder a su solicitud de turno fijo de manana
por estar pactados turnos rotatorios en el convenio colectivo, ademas de considerar
que los turnos fijados son indispensables para el correcto funcionamiento de su De-
pendencia. La empresa decide, por tanto, mantener la reduccion de jornada de la
trabajadora tal como hasta ese momento la viene disfrutando y denegar la peticion
de la misma.

La trabajadora acredita que es madre de un menor —nacido el 3 de junio de
1997- matriculado en la Ikastola donde realizé el primer curso de educacion infantil,
siendo su horario escolar de 9:00 h a 12:45 h y de 15:00 h a 16:30 h excepto los
miércoles que no hay horario de tarde. Se constata, igualmente, que el padre del
menor trabaja en empresa distinta a la de su esposa.

La empresa, por su parte, hace notar que, en la actualidad, cincuenta y tres
trabajadores de la misma hacen uso del derecho de reduccion de jornada por motivos
varios, procediendo en ocasiones al cambio de puesto de trabajo del trabajador en
determinadas circunstancias.

2. CUESTIONES QUE PLANTEA LA SENTENCIA

La aplicacion e interpretacion de la reciente ley de conciliacion de la vida fami-
liar y laboral de las personas trabajadoras, cuyos articulos 2.2 y 2.3 modifican respect-
vamente la redaccion del articulo 37.5 y 37.6 del TRET, es el objeto principal de la
sentencia que comentamos. No obstante, también suscita otras dos cuestiones impor-
tantes: por un lado, la relacion ley-convenio colectivo cuando aquélla altera lo estable-
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cido en un convenio colectivo en vigor y, por otro lado, la falta de sintonia entre el
derecho sustantivo y el adjetivo o procesal en cuanto aquél, en su nueva versién,
regula tanto el derecho de los trabajadores a la reduccion de la jornada por cuidado
de un menor de seis anos como la posibilidad de determinar y concretar la reduccién
de la jornada por el trabajador beneficiario de la medida en atencion a sus particula-
res necesidades familiares; la norma adjetiva, sin embargo, en caso de desacuerdo
entre el trabajador y el empleador sobre la determinacion y concrecion de la jornada
de aquél, dificulta seriamente la verdadera efectividad del derecho del trabajador,
pues le posiciona en su estatus habitual: el de demandante en el proceso.

2.1. Interpretacion del articulo 37.5 TRET tras la nueva redaccién dada al
mismo por la Ley 39/1999 sobre conciliacion de la vida familiar y la.boral de las
personas trabajadoras. El Estatuto de los Trabajadores establece que «quien por razo-
nes de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de seis afnos o a un
minusvalido fisico, psiquico o sensorial que no desempenie otra actividad retribuida,
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién propor-
cional del salario entre, al menos, un tercio y un maximo de la mitad de aquélla».

Recordemos que, en principio, las novedades mas evidentes respecto de la ante-
rior redaccién consisten, por un lado, en la inclusion en el ambito de proteccion de la
norma de los disminuidos sensoriales y, por otro lado, en el dato de que la «actividad
retribuida» se refiere ya claramente al causante de la reduccion y no al trabajador
beneficiario de la medida'. No obstante, la verdadera innovacion del precepto trans-
crito se encuentra en el elemento finalista del mismo, es decir, en que la reduccién
de la jornada por cuidado de determinados familiares especificados en la ley —en el
caso comentado, los menores de seis afios— se constituye en uno de los principales
mecanismos para compatibilizar los intereses familiares y laborales de los trabajadores
en sentido genérico pues, como expresamente indica la norma, se trata de un dere-
cho individual de éstos, hombres o mujeres, y cuyo disfrute s6lo podra limitarse por
el empleador cuando los conyuges trabajen para la misma empresa y ambos preten-
dan ser los beneficiarios simultineos de la reduccion de jornada para atender al
mismo causante.

9.2, La determinacién del periodo de disfrute y la concrecién horaria. En la
sentencia objeto de comentario no se cuestiona ni el derecho de la parte dfemzindante
al disfrute de la reduccion de jornada por el cuidado de un menor de seis anos que
retne los requisitos establecidos en el articulo 37.5 TRET, ni la determinacion Qel
periodo de disfrute del derecho sino que, en principio, solo se discute la concrecion
horaria de la reduccion.

No obstante, la determinacién del periodo de disfrute de la reduccion de’ jor-
nada y la concrecién horaria se regulan conjuntamente en el apartadg 6 del artlculg
37 TRET aunque, obviamente, tienen significados diversos. En tal sentido, la determi-
nacion del periodo de disfrute parece referirse al lapso de tif{mpo durant'e el que se
aprovecha el derecho dentro del marco fijado por la regulacion legal, mientras que

1. Mas detenidamente, MariN ALONsO, L. y J. GoreLil HERNANDEZ: Familia y trabajo: Régimen Juridico de su
armonizacion, edit. Laborum. Murcia, 2001, pgs. 58 y ss.
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la concrecion horaria se encamina a la determinacién del momento especifico de
disfrute dentro de la jornada ordinaria del trabajador y no, por tanto, de la jornada
ordinaria de la empresa", aspecto sobre el que volveremos mas adelante.

El articulo 37.6 TRET, modificado por el articulo 2.3 de la Ley 39/1999, esta-
blece taxativamente que decidir tales aspectos de la reduccion de jornada por cui-
dado de un menor de seis anos corresponde al trabajador dentro de la jornada ordi-
naria de la empresa teniendo éste unicamente la obligacion de preavisar al
empresario la reincorporacion a su jornada ordinaria con quince dias de antelacion.

La contraposicion de los intereses del trabajador y el empleador en tales casos
resulta obvia, pues en liza se encuentran las necesidades familiares de aquél y la
organizacion empresarial de éste que, como regla general, obedecen al mecanismo
de la obediencia debida del trabajador al empresario y, por tanto, al sometimiento
del trabajador al poder de direccion de este ultimo.

Sin embargo, ha de recordarse que, pese al vacio normativo existente en la mate-
ria, los pronunciamientos jurisprudenciales anteriores a la modificacion del TRET
por la Ley 39/1999, se inclinaban ya por otorgar las facultades de determinacion y
concrecion horaria al trabajador’. La empresa, no obstante, podia rechazar la preten-
sion del trabajador si con ella se producia un grave perjuicio a la misma, perjuicio
que, en todo caso, habia de demostrarse, no siendo suficiente el mero alegato de
produccion de dano a los esquemas organizativos de la empresa sino que debia evi-
denciarse, ademas, que la opcion del trabajador era la peor de las posibles para la
organizacion empresarial.

Al dia de hoy, las dudas se disipan y la ley es contundente al respecto: la determi-
nacion y concrecion horaria de la reduccion corresponde hacerla al trabajador que se
encuentre en el ambito de aplicacion del articulo 37.5 TRET, debiendo el empleador
adaptar la organizacion del trabajo a la decision unilateral del mismo”.

Esta postura, que produce practicamente un supuesto de «ius variandi» por parte
del trabajador’, debe valorarse, a nuestro juicio, en funcién de la finalidad que pre-
tende la Ley 39/1999 ya que, como dice el juzgador «a quo» en el caso que nos
ocupa, la norma intenta «configurar un sistema que contemple las nuevas relaciones
sociales surgidas y un nuevo modo de cooperacion y compromiso entre hombres y
mujeres que permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesio-
nal y en la vida privada, trasponiendo a la legislacion espanola las directrices marca-
das por la normativa internacional y comunitaria, superando los niveles minimos de
proteccion previstos en las mismas». Anade, ademas, que el articulo 37 TRET forma

2. Entre otras, STS] de Madrid de 5 de marzo de 1998 (AS 1998, 785), STS] de Andalucia de 18 de
febrero de 1997 (AS 1997, 332) o STS] del Pais Vasco de 24 de octubre de 1995 (AS 1995, 3725).

3. Enwre otras, STS de 16 de junio de 1995 (R] 1995, 4905), STS] Pais Vasco de 1 de diciembre de 1994
(AS 1994, 4981) y STS] Aragon de 17 de abril de 1999 (AS 1999, 1025).

4. Algunos autores critican la falta de prevision de la ley en orden a facilitar el cambio organizativo por

parte del empresario. Sugicren que, siempre que ello fuera posible, se habrian aliviado los trastornos

organizativos del empresario con el mero establecimiento de un deber de preaviso para que éste pueda

preparar por anticipado la respuesta organizativa ante el vacio dejado por el trabajador que se ausenta.

Al respecto, CRUZ VILLALON, .1 EL fomento de la integracion plena y estable de la mujer en el trabajo asalariado

(Comentario a la Ley para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral), Texto original de la conferen-

cia pronunciada en las XI Jornadas del Orden Jurisdiccional Social en Andalucia, 1999, pg. 22.

En igual sentido, Cruz ViLiALON. ].: «El fomento de la integracion plenay estable...», en Ob. cit., pg. 22.
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parte del desarrollo del mandato constitucional establecido en el articulo 39 de 1a
Norma Fundamental «y estableciéndose aqui la proteccion de la familia y de la infan-
cia, debe ser ésta la finalidad a la que debe servir el precepto de la norma laboral»,

En tal direccién, nos parece admisible que la concrecion de la jornada por el
trabajador pueda suponer una alteracion del horario de trabajo disfrutado con ante-
rioridad al ejercicio del referido derecho, siempre que, como se ha dicho, la altera-
cioén suponga el cumplimiento del fin buscado por la Ley 39/1999. Si para conseguir
este objetivo deben modificarse los turnos rotativos de trabajo fijados en la empresa,
el empleador deberd proceder a su consecuciéon de la mejor y mas rapida manera
posible, sin perjuicio de la existencia del convenio colectivo que rija las condiciones
de trabajo en dicha empresa y establezca, en concreto, turnos de trabajo rotativos
para el resto de la plantilla de trabajadores.

2.3. Relacion ley-convenio colectivo. A este respecto, obvio resulta que la ley
puede alterar lo pactado en convenio colectivo en virtud del rango superior jerar-
quico que aquélla ostenta respecto del convenio colectivo, incluso aunque la modifi-
cacion tenga lugar durante la vigencia de la norma convencional.

La relacion de suplementariedad que la ley y el convenio mantienen cuando con
caracter general la norma de superior rango establece un minimo mejorable por otra
norma de distinta fuente parece quebrarse en estos supuestos, al menos de forma
temporal y puntual, debido a que la norma de menor rango deja de mejorar a aquélla
en sus contenidos.

No obstante, una vez transcurra el tiempo fijado en la norma de rango superior,
el mencionado principio de aplicacién de la norma laboral recobrara su contenido
y significado habitual, abarcando de nuevo la norma colectiva en todos sus aspectos
al trabajador que por necesidades familiares excepcion6 algunos puntos de la misma.

En definitiva, no se produce una derogacion de lo dispuesto en convenio colec-
tivo sobre los turnos de trabajo rotativos establecidos en la empresa Volkswagen Nava-
rra, sino que solo se produce una inaplicacion temporal de la norma colectiva para
determinados supuestos contemplados en la ley que, en su momento, volvera a ex-
pandir su contenido a todos los trabajadores que sufrieron una determinada circuns-
tancia personal y familiar contemplada en la Ley de Conciliacion 39/1999.

En caso contrario, estimamos que el trabajador puede llegar incluso a considerar
innecesaria la propia reduccion de la jornada laboral y, por tanto, inexistente el
derecho en si mismo si con ello no puede atender satisfactoriamente sus obligaciones
familiares.

Aplicando tales extremos al caso concreto de la sentencia comentada puede
decirse que la trabajadora beneficiaria de la reduccion de jornada por cuidado de
un menor de seis anos, tras justificar las necesidades que le llevan a solicitar un turno
fijo de manana y la concrecion del horario en dicho turno -la atenciéon que requiere
su hijo menor tras la finalizacion de la escuela— fundamentan suficientemente el
disfrute del derecho por la trabajadora y, sobre todo, la proteccion y cuidados del
menor.

En este supuesto, ademas, el empleador no puede ejercitar la tinica excepcion
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que, desde la propia ley y concurriendo todos los requisitos establecidos en ésta, le
permitiria reducir el disfrute del mismo, pues el conyuge de la trabajadora beneficia-
ria de la medida legal no presta sus servicios profesionales en la misma empresa.

2.4. La falta de sintonia entre el articulo 37.6 TRET vy el articulo 138 bis LPL
(RCL 1995, 1144 y 1563). El dltimo inciso del apartado 6 del articulo 37 TRET
establece que «las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la con-
crecion horaria y la determinacion de los periodos de disfrute [...] seran resueltas
por la jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo
138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral»".

Esta regulacion permite al empresario discrepar sobre la concrecion horaria que
el trabajador estima conveniente para atender satisfactoriamente sus obligaciones
familiares y, ademas, exige que el trabajador, en el plazo de 20 dias ejerza la accion
procesal oportuna’.

Con ello, el empresario permanece en la posicion mas comoda de parte pasiva
en el proceso que le servira, ademas, para revalidar su posicion si el trabajador no
reacciona procesalmente ante su disconformidad. El resultado puede ser, por tanto,
que la discrepancia entre trabajador y empresario paralice el ejercicio del derecho.
Es por ello que, a nuestro juicio, hubiese sido preferible que fuese el empresario
quien tuviese que soportar la carga de demandar y no el trabajador®.

Ahora bien, mientras se resuelve el procedimiento judicial, ;puede el trabajador
disfrutar de la concrecién horaria que comunicé a la empresa?”’ La respuesta a esta
pregunta es delicada pues, si el derecho subjetivo es atribuido al trabajador, existe
en nuestro ordenamiento una maxima juridica que obliga al trabajador a cumplir las
ordenes del empresario, en primer lugar, y después, en caso de desacuerdo, reclamar
(«solve et repete»), fundamentandose este principio en el poder de direccion del
empresario reconocido en el articulo 38 de la Constitucion Espanola de 1978 (RCL
1978, 2836 y ApNDL 2875) y en los articulos 1.1 y 20 TRET.

No obstante, estamos de acuerdo con la doctrina que entiende que si el trabaja-
dor se ausentara del trabajo en el momento por €l elegido para atender sus necesida-
des familiares conforme a lo prevenido en la Ley 39/1999 y, hasta que recaiga senten-
cia que resuelva la disconformidad, el empresario no podra sancionar al trabajador

6. Téngase en cuenta que cuando la cuestion es dilucidar la oposicion del empresario a la concesion del

derecho a la reduccion de jornada ha de acudirse al proceso ordinario. Al respecto, LousAbA AROCHENA,

J. F.: «Las novedades en el régimen de los permisos parentales introducidos por la ley 39/1999, de 5

de noviembre (RCL 1999, 2800)», en AL, nam. 25, 2000, pg. 447.

Sobre si dicho plazo es de prescripcion o caducidad, véase, GoreLLI HERNANDEZ, ].: «La reciente ley 39/

1999, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras», en

RRLL, num. 23, 2000, pg. 13.

8. No obstante, hay quien obvia critica alguna a esta opcion normativa en cuanto entiende que «en el
fondo resulta de un enorme pragmatismo desde el instante en que el caracter dependiente y subordi-
nado consustancial al trabajo asalariado condiciona materialmente el ejercicio de todos estos derechos
subjetivos; los mismos deben pasar por el tamiz de la aceptacién del empresario, pues resulta inexcusa-
ble su intervencion a tenor de poderes organizativos que le corresponde y le reconoce explicitamente
la legislacién laboral»: Cruz VILLALON, J.: «El fomento de la integracion plena y estable...», en Ob. cit.,

pg. 23.

~

9. El art. 138 bis LPL (RCL 1995, 1144 y 1563) establece 20 dias para la presentacién de la demanda

desde la comunicaciéon por el empresario de su disconformidad, procediéndose al acto de la vista
dentro de los cinco dias siguientes al de la admision de la demanda y dictaindose sentencia —que sera
firme— en el plazo de tres dias. Este procedimiento urgente y de tramitaciéon preferente modifica
también el art. 189 LPL estableciéndose que no cabré recurso de suplicacion.
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por tal conducta. En cualquier caso, sera la jurisprudencia la que en su momento
concrete este aspecto, recurriendo a elementos como la buena fe y las necesidades
organizativas de la empresa. Pero lo que los tribunales de justicia no podrin olvidar
en esta ocasion es que la posicion del empresario en este proceso judicial «ad hoc» es
diversa a la de otras reclamaciones laborales con ocasion del ejercicio de los poderes
directivos del empresario.

9.4. En conclusion, estimamos correcta la solucion dada al caso de la trabaja-
dora M* José O. contra la empresa Volkswagen Navarra en cuanto el juzgador valora
en su justa medida la finalidad pretendida por la nueva Ley de Conciliacion de la
Vida Familiar y Laboral de las Personas Trabajadoras, estableciendo el derecho de
aquélla a ejercer la reduccion de la jornada por cuidado de un hijo menor de seis
anos, en turno fijo de manana de 8:00 h a 13:00 h.

§ 19

La calificacion juridico-laboral de la representacion comercial
por Axa IsaseL Pirez Campos Universidad Rey Juan Carlos

Sentencias comentadas:
& STSJ Navarra 16 febrero 2001 (AS 2001, 786)

Nos encontramos nuevamente con un esfuerzo de la doctrina judicial por inten-
tar delimitar el complejo entramado que supone calificar las actividades consistentes
en promover y concluir operaciones mercantiles por cuenta ajena. Ahora bien, a
diferencia de los altimos pronunciamientos judiciales que se centran en diferenciar
las relaciones juridico laborales de las mercantiles en el ambito de la representacion
comercial, esta vez, se cuestiona el deslinde, dentro del Ordenamiento laboral, entre
una relacion laboral comun de otra especial.

Transcurrida mas de una década desde la promulgacion de los Reglamentos de
desarrollo de las relaciones laborales de cariacter especial, tipificadas en el articulo 2
del Estatuto de los Trabajadores (RCL 1995, 997), debiera haber quedado clarificada
la delimitacion entre una relacion laboral comun de otra relacién laboral de caracter
especial; sin embargo, la sentencia objeto de comentario junto con otras resoluciones
judiciales a las que se hard referencia es buena prueba de que, a pesar del tiempo
transcurrido, la complejidad existente para establecer los limites entre las menciona-
das modalidades contractuales subsiste.

El Tribunal Superior de Justicia de Navarra desestima el recurso de suplicacion
presentado contra la sentencia de instancia que, a su vez, desestimo la demanda por
despido de un trabajador en solicitud de que la relacion juridica habida entre las
partes fuera considerada comun y no especial en materia de representacion comer-
cial.

Entre los hechos probados de la sentencia cabe destacar que el trabajador suscri-
bi6 con la empresa un contrato de representacion comercial consistente en la promo-
cion y venta de las cervezas que comercializa su empresa, asi como las gestiones de
cobro relacionadas con dichas ventas. Las caracteristicas mas destacables de la presta-
cion de servicios ejecutada por el trabajador son las de desempeno de funciones, con
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