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Introduccion

El Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social ha ofrecido, para el
presente curso académico 2022-2023, un sistema innovador de elaboracion de Trabajos
Fin de Master, desarrollado a través de una serie de sesiones préacticas en que se han
Ilevado a cabo dos tipos de actividades docentes:

a) discusion de supuestos practicos, cuya propuesta de solucion habia sido

previamente elaborada y entregada por el alumnado, y
b) exposicion del resultado de actividades encomendadas (comentarios de texto,
busqueda de regulacion convencional, etc.)

En cuanto a lo primero, y como se indica en la presentacion que del Programa hace el
Departamento, el sistema seguido ha consistido en la resolucion de diversos supuestos
préacticos que abarcan el conjunto de materias que componen el Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social. De este modo nos hemos adentrado en cuestiones como:

- Fuentes: Supuesto 1

- Retribucién: Supuesto 2

- Vicisitudes: Supuesto 3

- Excedencias: Supuesto 4

- Despido disciplinario: Supuesto 5

- Encuadramiento en el sistema de Seguridad Social: Supuesto 6

- Contingencias y prestaciones (incapacidad temporal): Supuesto 7
En relacion con estos supuestos practicos, ha de sefialarse en primer lugar que “Se trata
de incidir en la actuacion primaria del intérprete del Derecho: lectura, comprension y
aplicacion de las fuentes”. Y en segundo lugar que la variedad y amplitud de las
materias objeto de los supuestos nos ha permitido analizar una muy amplia
problematica de la relacion laboral y las prestaciones sociales. En este sentido queremos
resaltar que la elaboracion de un TFM clasico permitiria sin duda una mayor
profundizacidn, pero en una materia concreta, mientras que la nueva modalidad permite
abarcar un mayor espectro de cuestiones juridicas, lo que nos parece de mayor beneficio
para el alumnado.
Este sistema, como también ocurria con el innovador sistema de TFG implantado por el
Departamento varios cursos atras, persigue sobre todo la aplicacion de los

conocimientos adquiridos en el Master a supuestos que sin duda pueden presentarse en



la realidad, cubriendo asi un cierto déficit en los estudios universitarios: la vision-
aplicacion practica de los mismos.
Junto a los supuestos practicos, hemos debido realizar una serie de actividades:
- Actividad 1: Origenes historicos del Derecho del Trabajo
- Actividad 2: Resumen de las principales novedades laborales de la reforma de
2021
- Actividad 3: Busqueda y presentacion del régimen sancionador de un convenio
colectivo de empresa
- Actividad 4: Busqueda y presentacion del régimen retributivo de un convenio
colectivo de sector
- Actividad 5: Cuestionario sobre el trabajo a distancia
Estas actividades han supuesto un complemento valioso, que nos ha permitido incidir
tanto en cuestiones tedricas como préacticas, tanto histéricas como de total actualidad.
Ademas, como en el caso de las actividad 2, cubrimos algunas lagunas que, por la fecha
de finalizacion del Grado, tenian nuestros estudios de las disciplinas propias del
Departamento.
Por otro lado, queremos resaltar un elemento a nuestro juicio clave del Programa: la
secuenciacion en la entrega de supuestos y actividades (en términos generales era
obligatoria la presentacién de un supuesto y una actividad cada dos semanas). Esto ha
permitido por una parte acompasar la elaboracion del TFM con la realizacion de las
précticas curriculares durante el primer cuatrimestre del curso académico, pero por otra
nos “obligaba” a una actividad constante que nos ha permitido completar el TFM en el
tiempo previsto.
En definitiva, considero no soélo util, sino muy valiosa, la metodologia seguida. Este
sistema innovador de elaboracidon del TFM ha supuesto sin duda un complemento a los
conocimientos adquiridos en las distintas asignaturas del Master en Abogacia,
aplicandolos a situaciones potencialmente reales. Si, como se dice en la presentacion del
Master Universitario en Abogacia, su “orientacion... es completamente profesional y
esta disefiado para la integracion del estudiante en el ejercicio de la abogacia, mediante
la discusion y resolucion de casos practicos reales en sus principales especialidades

juridicas™, el sistema innovador responde claramente a dicha orientacion.

1 En nuestro caso se trata del Doble M.U. en Abogacia y Asesoria Juridico-Mercantil, Fiscal y Laboral.
La cita tomada de https://www.us.es/estudiar/que-estudiar/oferta-de-masteres/doble-master-universitario-
en-abogacia-y-asesoria-juridico
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SUPUESTO PRACTICO 1. Fuentes

Supuesto A. La trabajadora C.S.M. es contratada para prestar sus servicios en la
empresa MICROSO, S.A. ocupando un puesto de ingeniera informatica, con un periodo
de prueba de 8 meses. La direccion de la empresa y el comité de empresa firman un
nuevo convenio en el cual se reflejan las siguientes clausulas:
- Las vacaciones anuales tendran una duracion de 30 dias habiles.
- Los técnicos titulados tendran un periodo de prueba de 8 meses y el resto de
los trabajadores de 4 meses.
- La jornada semanal sera de 38 horas.
Resuelva las siguientes cuestiones:
1. De acuerdo con la normativa aplicable al efecto, ¢seria valida la clausula referente
al establecimiento de 30 dias habiles de vacaciones? Razone su respuesta.
2. ¢ Podria establecerse un periodo de prueba de 9 meses para la trabajadora?
3. ¢ Seria correcto el pacto de establecer una jornada semanal de 38 horas?

Supuesto B. La empresa SICOSA Madrid, dedicada al sector del metal, firma en 2020
con el trabajador R.M.M. un contrato de trabajo con caracter indefinido con la
categoria profesional de técnicos de estructura, en el cual se recoge que el salario
bruto mensual a percibir serd de 2.100 €— la tabla salarial del convenio colectivo del
sector de industria, servicios e instalaciones del metal de la Comunidad de Madrid de
aplicacion establece un salario bruto mensual de 1.899°25 €— y recibira tres pagas
extraordinarias al afio. Sin embargo, en marzo de 2020, la situacion econdémica vivida
en la empresa supone que, entre otras medidas, el director del area de recursos
humanos cite a R.M.M. para negociar la posibilidad de suprimir una de estas tres
pagas y reducir su salario a la cantidad de 1.700 € debido a una disminucion del
namero de encargos en la empresa.

Resuelva las siguientes cuestiones:

4. ¢ Puede renunciar este trabajador a una de estas pagas? Razone la respuesta.

5. Si el derecho a percibir tres pagas extraordinarias estuviera reconocido en su
convenio colectivo, ¢podria renunciar a una de ellas?

6. En el supuesto de que se negocie un convenio colectivo posterior que suprima la
tercera paga extra, si al trabajador le viniera garantizada esta tercera paga por
contrato, ¢dejaria de percibir las tres pagas por el hecho de que el nuevo convenio no
la contempla?

7. ;Puede el trabajador ver reducido su salario a los 1.700 € brutos mensuales que
propone el director de recursos humanos?



SUPUESTO PRACTICO 1. Propuesta de solucion

1. De acuerdo con la normativa aplicable al efecto, ¢seria valida la clausula

referente al establecimiento de 30 dias habiles de vacaciones?

El articulo 38.1 ET dispone que la duracion de las vacaciones se pactara en
convenio o0 contrato, pero en ningun caso podré ser inferior a treinta dias naturales. De
esta forma, la Ley (en este caso el Estatuto) juega a modo de derecho minimo necesario
para los convenios colectivos, que podran mejorar la regulacion legal pero no
empeorarla.

Ello deriva: concretamente en materia de vacaciones de la propia diccion del
articulo 38.1 ET; y con caracter general de la jerarquia de fuentes establecida en el
articulo 3.1 del mismo cuerpo legal -segun el que el convenio ocupa el lugar inferior a
las normas legales y reglamentarias- y de la regla de solucion de concurrencia de
normas del articulo 3.5, al sefialar que, sea cual sea el conflicto o concurrencia que se dé
entre dos normas, deberan respetar en todo caso los minimos de derecho necesario.

De acuerdo con lo dicho, la regulacion convencional que nos ocupa resulta
valida, al establecer 30 dias habiles de vacaciones, mejorando el minimo de derecho
necesario de 30 dias naturales establecido en el articulo 38.1 ET. Juegan asi en este
supuesto dos de los principios de que nos habla la doctrina para solventar la
concurrencia de fuentes: el principio de jerarquia normativa (“basico y principio de
partida en cualquier ordenamiento juridico estructurado conforme a los criterios de la

»2) y el de suplementariedad o norma minima®, conforme al cual la

piramide kelseniana
norma de rango superior establece unas condiciones minimas “con caracter de
imperativas, de modo que faculta que la misma materia sea regulada por otra u otras
fuentes de rango inferior incrementando esos minimos en clave de mejora de las

condiciones desde el punto de vista de los intereses de los trabajadores™.

2 CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 142 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 94.

¥ CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 95. Otros autores hablan de “suplementariedad o concurrencia no
conflictiva” (MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 30%d., Tecnos,
Madrid, 2021, pag. 133.

* CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 95. Sostienen los autores que “El Derecho del Trabajo es seguramente
el sector del ordenamiento donde se produce con mayor intensidad el fendbmeno de la regulacién de
minimos, sobre todo en la determinacion de las principales condiciones de trabajo” (MARTIN
VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 134). Como bien indica la doctrina, en estos casos “la
aplicacion de la norma de rango inferior no es consecuencia de su prevalencia en un conflicto con la
superior, sino, justamente al revés, de su obediencia a la norma superior que se configura a si misma
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2. ¢Podria establecerse un periodo de prueba de 9 meses para la

trabajadora?

A diferencia del supuesto anterior, aqui no nos encontramos con una regulacién
legal de derecho necesario, sino de derecho supletorio. Efectivamente, el articulo 14.1
ET remite en su primer inciso la duracion del posible periodo de prueba a los convenios
colectivos, y solo para el caso de que estos no dispongan nada se establece un maximo:
asi se desprende de su literalidad: “En defecto de pacto en convenio la duracion del
periodo de prueba no podra exceder de ...”.

En el supuesto préctico, el convenio hace uso de la posibilidad que le da el
Estatuto, pudiendo por tanto regular el periodo de prueba como estime conveniente,
reduciendo o aumentando las duraciones expresadas en el articulo 14 (en nuestro caso
seis meses al tratarse de una técnica titulada), que juegan como derecho supletorio. De
todas formas, conviene precisar con doctrina y jurisprudencia que la libertad del
convenio para fijar la duracion no es absoluta, “pues puede constituir un abuso de
derecho que conduzca a la ilegalidad de la clausula del convenio, cuando se establezca
una duracién excesiva en funcién de las caracteristicas de la actividad que va a
desarrollar el trabajador que vaya contra la finalidad de la institucion de la prueba™.

De acuerdo con lo dicho, de no apreciarse un claro abuso en la regulacion
convencional -habida cuenta de la cualificacion y funciones de la trabajadora- seria
vélido el establecimiento de un periodo de prueba de 9 meses®. En este caso es el
Ilamado principio de subsidiariedad al que hay que acudir, principio que supone que “la

norma superior, contemplando la regulacion precisa de una determinada materia,

como minima, con vocacion de ser superada por disposiciones juridicamente inferiores” (MONTOYA
MELGAR, A., Derecho del Trabajo, 422 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 235).

> CRUZ VILLALON, op.cit., pags. 148-149. Por otra parte, al no precisar nada la redaccion del supuesto,
entendemos que se trata de un contrato indefinido; los contratos temporales tienen su problemética propia
en orden al periodo de prueba, bien porque se establecen legalmente duraciones distintas a la general del
articulo 14.1 ET, bien porque, aungque no se disponga una duracién distinta, la prevista en el articulo 14
ET pueda considerarse abusiva: vid. ibidem, pag. 149.

® Aunque cierta base hay para poder sostener el caracter abusivo: téngase en cuenta que se incrementa en
un 50% la duracion legal subsidiaria, estableciéndose, para una trabajadora de régimen comun, el periodo
de prueba maximo previsto para la contratacion indefinida en el régimen especial de alta direccion
(articulo 5 del Real Decreto 1382/1985, de 1 de agosto). Ambos datos podrian cuando menos hacer dudar
de su caracter no abusivo. No me adentro sin embargo en esta otra cuestion, pues entiendo que la
pregunta del supuesto solo pretende que entremos en el tema de la subsidiariedad de la regulacion legal.



establece que la misma cede ante otra regulacion contenida en la norma de rango
inferior” .

3. ¢ Seria correcto el pacto de establecer una jornada semanal de 38 horas?

El articulo 34.1 ET vuelve a establecer una norma de derecho minimo necesario:
que la jornada semanal no podra superar las cuarenta horas semanales (debiendo tenerse
en cuenta que dicha cantidad lo es de promedio anual®). En nuestro caso, al establecerse
una jornada de 38 horas, es obvio que se respeta aquel minimo de derecho necesario,
cumpliendo la negociacién colectiva su funcion tipica en relacion con la regulacion
legal o reglamentaria de una materia: mejorarla. Nuevamente pues nos encontramos con
los principios de jerarquia y suplementariedad o norma minima.

4. ¢Puede renunciar este trabajador a una de estas pagas?

Para analizar el supuesto hemos de tener en cuenta que, mas que renuncia, lo que
se produciria es una novacion contractual, de suerte que, fijadas en el contrato de trabajo
tres gratificaciones extraordinarias, ambas partes acordarian modificar lo acordado
dejando dichas gratificaciones en dos. Siendo asi, la resolucion del caso nos la dara la
relacién ley-contrato en el sistema de fuentes de la relacion laboral.

Como ya hemos visto, segln el articulo 3.1 el contrato se sitda, como fuente de
la relacion laboral, por debajo de ley y convenio, que juegan como derecho minimo
necesario. En consecuencia, el contrato de trabajo podra mejorar lo dispuesto en la
normativa legal o convencional de referencia, nunca empeorarla.

Pues bien, el articulo 31 ET dispone que han de percibirse, al menos, dos
gratificaciones extraordinarias. En consecuencia, el contrato de trabajo de R.M.M., al
disponer inicialmente tres pagas extraordinarias, lo que hizo fue no solo respetar la
regulacién legal, sino incluso mejorarla. Los principios tanto de jerarquia como de
suplementariedad avalarian la redaccion inicial del contrato.

Ahora lo que se le pide al trabajador por la empresa es negociar una
modificacion del contrato (novacién contractual), de modo que las pagas extra pasen a

ser dos. No es, como hemos dicho, propiamente una renuncia, sSino una nueva

" CRUZ VILLALON, op.cit,, pag. 97, que precisamente utiliza como ejemplo de este principio la
duracion del periodo de prueba del articulo 14.1 ET.

8 En realidad, como dice la doctrina, si el Estatuto parte del médulo semanal para la fijacion de la jornada,
apela inmediatamente al médulo anual, al disponer que las 40 horas lo seran de promedio en cémputo
anual (vid. CRUZ VILLALON, op.cit., p4g. 266). Para el supuesto, al no contener otras especificaciones,
entendemos que se utiliza el modulo semanal sencillo en que todas las semanas laborales se realiza
idéntica jornada de 38 horas.



negociacion inter partes. Desde esta Optica, si podria negociarse este nuevo sistema
salarial, pues al quedar las pagas extra en dos se respetaria el minimo necesario
infranqueable legalmente establecido.

Cuestion diferente es que, si efectivamente se dan razones econdémicas que lo
justifiquen, la empresa proceda a una modificacion sustancial de condiciones de trabajo
de caracter individual®. Se trataria efectivamente por su importancia de una

modificacion sustancial®

, que afecta a una condicion reconocida al trabajador en
contrato de trabajo y de carécter individual pues, tratindose de un solo trabajador,
necesariamente no alcanza los umbrales sefialados para las modificaciones colectivas
(articulo 41.1 y 2 ET). En tal caso la decision deberia ser notificada a trabajador y
representantes con quince dias de antelacion a la fecha de su efectividad vy, al tratarse
del supuesto previsto en la letra d) del articulo 41.1 y resultar perjudicado el asalariado,
este tendria derecho a rescindir su contrato percibiendo una indemnizacién, o bien
podria impugnar la decision ante la jurisdiccion social, que declararia la modificacion
justificada o no (articulo 41.3 ET).

5. Si el derecho a percibir tres pagas extraordinarias estuviera reconocido

en su convenio colectivo, ¢podria renunciar a una de ellas?

La respuesta seria entonces negativa, precisamente por el mismo razonamiento:
el convenio —como la ley- juega como derecho minimo necesario para el contrato de
trabajo (articulo 3.1 y 5 ET): nuevamente tendriamos que hacer referencia a los
principios de jerarquia y de suplementariedad o norma minima. El contrato podria
mejorar la regulacién convencional, pero nunca empeorarla, que es lo que haria una
regulacién contractual que fijase las pagas extra en un numero inferior al dispuesto en
convenio.

En este caso si nos hallariamos ante una renuncia de derechos propiamente

dicha, prohibida en el articulo 3.5 ET, al sefialar que los trabajadores no podran

° El articulo 41.1 ET habla de “probadas razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion”,
pero a continuacién considera tales “las que estén relacionadas con la competitividad, productividad u
organizacion técnica o del trabajo en la empresa”. Como advierte la doctrina, “la definicién legal es lo
suficientemente laxa como para permitir la adopcion de modificaciones sustanciales cuando se encuentren
relacionadas con las necesidades empresariales, de modo que en sentido contrario sélo se excluyen
cuando sean el resultado de una decision arbitraria o caprichosa de parte del empleador” (CRUZ
VILLALON, op.cit., pag. 373.).

10 «Las modificaciones de las condiciones de trabajo podran ser o no sustanciales, dependiendo de la
intensidad del cambio introducido y también de su proyeccion temporal” (MARTIN VALVERDE y
GARCIA MURCIA, op.cit.,, pag. 800); en nuestro caso parece obvio que la supresion (que parece
indefinida) de una paga extra es algo sustancial segiin esos pardmetros.
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disponer validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio
colectivo (con caracter general los derechos reconocidos en convenio deben entenderse
como minimos de derecho necesario y, por tanto, indisponibles).
6. En el supuesto de que se negocie un convenio colectivo posterior que
suprima la tercera paga extra, si al trabajador le viniera garantizada esta
tercera paga por contrato, ¢dejaria de percibir las tres pagas por el hecho
de que el nuevo convenio no la contempla?
La situacion que nos encontrariamos entonces seria la de concurrencia de:
a) una norma convencional que establece dos pagas y que es minimo de derecho
necesario para las fuentes inferiores, y

b) un contrato que establece condiciones més favorables. Se da cumplimiento pues
tanto al articulo 3.1 del Estatuto (jerarquia) como al 3.5 (necesario respeto a los
minimos de derecho necesario).

Quiero decir que el hecho de que se modifique el convenio lo Unico que supone es
pasar a una situacion en que entraria en juego el principio de suplementariedad, que
permite una regulacién contractual -la que se tenia desde antes- que resulta mas
favorable que la norma convencional -la que ahora entra en vigor-.

En todo caso, para dar esta respuesta nos estamos centrando Unicamente en el
naimero de pagas extra, que es en lo que principio parece estar pensando la pregunta que
se nos formula. Cuestion diferente seria que, ademas del nimero de pagas hubiéramos
de tener en cuenta las cuantias de las mismas, ya que aqui podria tal vez entrar en juego
el mecanismo de compensacién y absorcién del articulo 26.5 del Estatuto: piénsese en
la entrada en vigor de un nuevo convenio que, aun estableciendo dos pagas extra frente
a las tres previstas en el contrato, modificase la cuantia del salario de forma que en
conjunto las 14 pagas previstas en el convenio supusiesen una retribucién superior a la
de suma de las 15 pagas del contrato atendiendo al salario de este.

7. (Puede el trabajador ver reducido su salario a los 1.700 € brutos mensuales

gue propone el director de recursos humanos?

No. El convenio colectivo juega normalmente como derecho minimo necesario para
el contrato de trabajo, de manera que este podrda mejorar las condiciones
convencionales, pero no establecer otras menos favorables (principio de
suplementariedad o norma minima).

Cuestion diferente, parecida a lo que vimos en la pregunta 4 para las modificaciones

sustanciales, es que se den razones suficientes para la inaplicacion salarial (a toda la
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plantilla y no solo a este trabajador) prevista en el art. 82.3.d) ET, Pero, de un lado, el
ET es més estricto en cuanto a las causas que justifican esta medida™, y, de otro, hay
que seguir un determinado procedimiento de hasta cuatro posibles pasos sucesivos
(desde la negociacion en periodo de consultas hasta el sometimiento de la cuestion a la

Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos).

1 Frente a la laxitud a que antes nos referimos al hablar de la modificacién sustancial de las condiciones
de trabajo (supra, nota 8), ahora “Se entiende que concurren causas econémicas cuando de los resultados
de la empresa se desprenda una situacion econémica negativa, en casos tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, 0 la disminucion persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En
todo caso, se entendera que la disminucidn es persistente si durante dos trimestres consecutivos el nivel
de ingresos ordinarios o0 ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio
anterior” (articulo 82.3 ET).



SUPUESTO PRACTICO 2. Retribucion.

La empresa (mutua colaboradora con la Seguridad Social) durante todo el estado de
alarma a raiz del COVID 19 ha implantado la posibilidad de trabajar en régimen de
teletrabajo desde el dia 16 de Marzo de 2020 en los servicios que no tenian que realizar
una actividad presencial esencial. Los trabajadores que se acogen a este sistema de
trabajo realizan sus funciones desde su domicilio particular en las mismas condiciones
que si las llevaran a cabo en su centro de trabajo: deben estar disponibles en el horario
laboral establecido (jornada partida) y la empresa ha dispuesto los mecanismos que ha
estimado oportunos (conexiones a las aplicaciones informaticas, desvio de teléfonos,
etc.), es decir, los empleados desarrollan sus funciones en un local de trabajo acordado
(en su domicilio), pero distinto lugar donde trabajan normalmente.

Durante los meses de marzo, abril y mayo de 2020 hubo personas empleadas por la
Mutua que prestaron servicios en teletrabajo, existiendo una gran flexibilidad en el
cumplimiento de la prestacién y en el control horario. En los meses de abril y mayo de
2020 se incorporo el personal al régimen de trabajo presencial. En la actualidad en la
empresa no se prestan servicios en régimen de teletrabajo salvo por motivos de salud.
Con anterioridad a la pandemia de COVID 19, ocasionalmente hubo alguna persona
trabajadora a la que se permitié prestar servicios en teletrabajo como una concesién
extraordinaria, por razones de salud o de cuidado de familiares, sin que se les abonara
la compensacion por comidas.

En el mes de julio de 2020 la empresa informa que la compensacion por comida es
debida a la jornada presencial partida (no en teletrabajo), y que se debe compensar
bien prestando el servicio de comedor o bien de forma dineraria a 11,10 euros/dia.

La empresa ha dejado de compensar a los trabajadores por comida en todas las
modalidades que venia haciendo, por jornada partida que operan en teletrabajo
correspondiente a la compensacion por comida prevista en el articulo 47.9.A c) del
convenio de aplicacion (CC general de ambito estatal para las entidades de seguros,
reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social, afios 2016 a 2019, BOE
num. 130 de 1 de junio de 2017), a pesar que se sigue realizando jornada partida y que
no hay ningun cambio en los margenes relativos al tiempo de comida (no inferior a una
hora ni superior a dos) respecto a lo que se realiza en el centro de trabajo sin presencia
fisica, donde ademas no se exige que se abandonen las instalaciones de la empresa,
sino que se puede realizar la interrupcion para comida en las propias dependencias de
la compaiiia.

El art. 20 del convenio hace referencia al teletrabajo y establece que entre los criterios
a aplicar estan “la igualdad de derechos legales y convencionales de los
teletrabajadores respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las mismas
instalaciones de la empresa”. Asi mismo, fija como referencia la “Declaracion relativa
al teletrabajo de 10 de febrero de 2015 estableciendo en el apartado “Condiciones de
empleo” lo siguiente: “i) Términos y condiciones. Por lo que se refiere a las
condiciones laborales, los teletrabajadores tendran los mismos derechos consagrados
en la legislacion y en los convenios colectivos aplicables, al igual que los trabajadores
de las categorias equiparables que trabajan en centro de trabajo de la empresa”.
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Los trabajadores reclaman el derecho incluido en el ambito de aplicacion del convenio
colectivo de seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social, a
percibir la compensacion por comida cuando desarrollen su trabajo en régimen de
jornada partida, suprimida unilateralmente por la empresa desde el 16 de marzo del
2020. Para ello plantean una demanda de conflicto colectivo ante la Sala de lo Social
de la Audiencia Nacional sin alegar una posible modificacion sustancial de condiciones
de trabajo.

Cuestiones:

1. Dictamine la cuestion planteada obviando la posibilidad de una eventual
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Material de apoyo: Véanse las reglas de interpretacion de las normas (en este caso, las
de los convenios colectivos) arts. 3, 4 y 1.281 y 1289 del Cddigo Civil de acuerdo con
la STS 20 de julio de 2016 (Rec. 197/2015). Y el art. 41 (dietas, suplidos y otros
conceptos —compensacion por comida por jornada partida) y el art. 47.9 (condiciones
del devengo) del Convenio Colectivo aplicable.

2. Dictamine si es de aplicacion la normativa reguladora del trabajo a distancia, asi
como si cabe alegar una vulneracion del art. 20 del convenio colectivo de aplicacion
en relaciéon con la igualdad de derechos que tiene que haber entre las personas
trabajadoras, ya realicen su desempefio presencialmente o bien en régimen de
teletrabajo.

Material de apoyo: STC 22/1981, de 2 de julio (FJ 3), recogiendo la doctrina del
TEDH en relacion con el art. 14 CEDH.
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SUPUESTO PRACTICO 2. Propuesta de solucion

1. Dictamine la cuestion planteada obviando la posibilidad de una eventual
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Con el convenio colectivo nos encontramos con una fuente normativa en que se

mezclan aspectos propiamente de una norma con otros que derivan de su origen

negociado'?; de ahf su ya tradicional caracterizacién como disposicién con cuerpo de

ley con alma de contrato y su consideracion de fuente especial®®

. 'Y precisamente por
esa dualidad sera necesario utilizar los criterios interpretativos tanto de las normas como
de los contratos. Es decir, habrd que manejar los diferentes criterios interpretativos del
articulo 3 del Cddigo Civil, y a su vez atender a los dispuestos para la interpretacién de
los contratos (articulos 1281 y siguientes del mismo cuerpo legal), ademés, por
supuesto, de estar a las disposiciones contenidas en el Estatuto de los Trabajadores. Es
lo que nos dice la STS que se nos ha aportado como guia: “El caracter mixto del
Convenio Colectivo —norma de origen convencional/contrato con eficacia normativa-
determina que su interpretacion ha de atender tanto a las reglas legales atinentes a la
hermenéutica de las normas juridicas como a aquellas otras que disciplinan la
interpretacion de los contratos™*:; en palabras de la doctrina: “el caracter dual del
convenio, de un lado como contrato y de otro con eficacia asimilada a la norma juridica,
repercute también sobre la fase de aplicacion e interpretativa del mismo. Asi, se tiende a
jugar tanto con los criterios interpretativos propios de los contratos como los
correspondientes a las normas”™®.

En el supuesto préctico 2 nos encontramos con un convenio que regula el tiempo

de trabajo en régimen de jornada partida, con una interrupcion para el almuerzo de entre

12:Sobre las distintas tesis que dada la dualidad referida se han mantenido sobre la naturaleza del convenio
(contrato, norma, norma de origen contractual), vid. MONTOYA MELGAR, A. Derecho del Trabajo, 422
ed., Tecnos, Madrid, 2021, p4gs. 161-165.

13 «A pesar de que el convenio es producto de un contrato que surge en la esfera del Derecho privado, el
ordenamiento juridico le otorga un tratamiento juridico reforzado, mas alla del que derivaria de la
aplicacion de la dogmatica civil de los contratos” (CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del
Trabajo, 14%d., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 90).

1'STS 20 julio 2016 (RJ 2016\4418), Fundamento de Derecho Tercero.2.A.

> CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 605.
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una y dos horas'®. Para tales supuestos se prevé un complemento econémico (no salarial

3

como veremos) de “compensacion de comida” (salvo que la empresa facilite
directamente al trabajador un comedor o servicio de restaurante)*’.

El literal es el primer criterio de interpretacion, tanto de las normas (“Las
normas se interpretaran segun el sentido propio de sus palabras”, articulo 3.1 del Codigo
Civil) como de los contratos (“Si los términos de un contrato son claros [...] se estard al
sentido literal de sus clausulas”, articulo 1281 del Codigo). Aplicando este criterio, las
palabras expresas del articulado de la norma convencional podrian quizas llevar a
sostener que, en jornada partida, el trabajador tiene derecho a la “Compensacion por
comida por jornada partida” (salvo que la empresa facilite otro medio de alimentacion),
pues el unico condicionante que parece establecerse para recibir tal “compensacion”
es realizar la jornada partida y que el tiempo de comida se encuentre entre los
margenes de unay dos horas.

Sin embargo, el literal no es el Unico criterio interpretativo de que dispone el
jurista, sino que hay que completarlo con los demas criterios que el propio Cédigo Civil
o la jurisprudencia han establecido. En nuestro caso nos seran de mucha utilidad el
criterio l6gico (segun el aforismo de que Debe desecharse toda interpretacion que
conduzca al absurdo) y el teleoldgico, que significa que, ademas de estar a las palabras
exactas que se utilicen, habra que indagar: a) la finalidad perseguida por la norma, si de
una norma juridica se trata (articulo 3.1 CC: “atendiendo fundamentalmente al espiritu o
finalidad de aquéllas”), o b) los fines perseguidos por las partes, si se trata de un
contrato (articulo 1281 CC: “Si las palabras parecieren contrarias a la intencion evidente

de los contratantes, prevalecera ésta sobre aquéllas™).

18 Articulo 47.9.A) del Convenio colectivo general de 4mbito estatal para el sector de entidades de
seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social (BOE de 1 junio 2017): “Jornada
partida. La distribucién horaria de la jornada partida se realizara conforme a las siguientes pautas y
criterios: a) Las horas de referencia para la entrada y salida del trabajo seran las 8 y las 17,30 horas,
respectivamente, con la posibilidad de aplicar una flexibilidad horaria a partir de la hora de entrada y de
salida de hasta 60 minutos. b) El tiempo de comida no podra ser inferior a una hora ni superior a
dos”.

7 Articulo 47.9.A).c): “Siempre que el tiempo para la comida se encuentre dentro de estos méargenes, se
tendré derecho a una compensacion por comida [...]por dia trabajado en jornada partida, procediendo su
entrega salvo que la empresa esté facilitando a su cargo servicio de restaurante 0 comedor en el centro de
trabajo o sus cercanias inmediatas, o salvo que se hubieran pactado otras compensaciones equivalentes
que, por su razén de ser 0 naturaleza, se hubieran originado para compensar este concepto por jornada
partida”. El articulo 41 del Convenio, por su parte, fija la cuantia de la llamada “Compensacion por
comida por jornada partida”.
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Y en el supuesto practico tanto el criterio teleoldgico como el l16gico nos llevan a
la respuesta negativa.

Efectivamente, la finalidad de la norma convencional no parece sin mas retribuir
el hecho de trabajar en jornada partida; de ser asi nos hallariamos ante un complemento
salarial establecido en funcién del trabajo realizado (articulo 26.3 ET)™. Pero no es eso
lo que ocurre, sino que el fin perseguido parece claramente que es compensar los gastos
en que incurre el trabajador por realizar su trabajo en jornada partida, gastos que,
obviamente, se producen si el trabajador tiene que buscarse su alimentacion en un local
adecuado: al tener que prestar servicios en jornada partida, con una interrupcion de entre
una y dos horas, se entiende que no puede acudir a su domicilio a realizar la comida.
La naturaleza por tanto de esta compensacion no es como hemos dicho salarial sino
indemnizatoria, lo que supondria clasificara entre “las cantidades percibidas por el
trabajador en concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como
consecuencia de su actividad laboral” (articulo 26.2 ET).

El punto de partida por tanto del convenio es que el trabajador no acude a su
domicilio a almorzar. En el teletrabajo, en cambio, no se da esa circunstancia, ya que el
asalariado no necesita incurrir en gastos extra (si en los ordinarios que se tendrian en
todo caso, como cualquier persona aunque almuerce en su casa), y son precisamente
es0s gastos extra —no los ordinarios- los que trata de suplir la compensacion.

Pese a la literalidad pues del articulo 47.9.A).c) del Convenio Colectivo, el
criterio teleolégico —atender a la finalidad perseguida, criterio interpretativo tanto de las
normas como de los contratos- nos lleva a entender por tanto que no cabe el abono de
cantidad alguna en caso de teletrabajo, ya que no se incurre en los gastos a indemnizar.
Ello enlaza con el segundo criterio a que antes nos referimos, el l6gico: no seria
razonable abonar una cantidad (que se supone compensatoria 0 indemnizatoria) tanto a
quienes si incurren en tales gastos (trabajadores presenciales) como a quienes no
incurren en los mismos (teletrabajadores).

Por supuesto podria sostenerse que el trabajador que presta servicios en régimen

de teletrabajo también puede incurrir en gastos extra, si no almuerza en su domicilio y

18 «La causa concurrente que [...] se tiene en cuenta se sitia en el aspecto material del servicio prestado.
De muy diferentes clases son los complementos de este tipo establecidos por la negociacion colectiva en
funcidén de circunstancias de penosidad, toxicidad, peligrosidad, suciedad, turnicidad, residencia, horas
extraordinarias y otras muchas que pueden estar presenten en la realizacion del trabajo y que justifican el
nacimiento del derecho a la cantidad adicional para el trabajador que lo presta en tales condiciones, de
mayor exigencia o de mayor dureza que las del trabajo normal” (MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA
MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 302 ed., Tecnos, Madrid, 2021pag. 691).
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acude a un restaurante. Sin embargo debemos partir de una interpretacion razonable de
la norma: va de suyo suponer que la “compensacion” se establece porque el trabajador,
con el margen para el almuerzo de entre una y dos horas, se ve forzado a acudir a un
establecimiento de restauracion pues le resultaria en exceso gravoso (incluso imposible
en funcion de la distancia que haya) ir y volver a su domicilio. Un teletrabajador puede
por supuesto acudir también a un establecimiento de restauracion, pero la gran
diferencia se halla en que aqui no lo haria forzado como en el caso de un trabajador
presencial; la diferencia es tan grande que justifica el distinto trato, como ahora

razonaremos respondiendo a la segunda cuestion.

2. Dictamine si es de aplicacion la normativa reguladora del trabajo a
distancia, asi como si cabe alegar una vulneracion del art. 20 del convenio
colectivo de aplicacion, en relacion con la igualdad de derechos que tiene
gue haber entre las personas trabajadoras, ya realicen su desempefio
presencialmente o bien en régimen de teletrabajo.

Tanto el articulo 20 del Convenio Colectivo™ como el articulo 4 de la Ley 10/2021,
de 9 de julio, de trabajo a distancia®, se refieren a la necesaria igualdad de trato entre
los trabajadores que desarrollen sus servicios presencialmente y quienes lo hagan en
régimen de teletrabajo. Ahora bien, como sefiala la STC que se nos ha aportado como
referente, no toda diferencia es discriminatoria:

“La pretendida inconstitucionalidad descansa, pues, en el supuesto de que
toda discriminacion vulnera el principio de igualdad. Ahora bien, aunque
es cierto que la igualdad juridica reconocida en el articulo 14 de la
Constitucién vincula y tiene como destinatario no sélo a la
Administracion y al Poder Judicial, sino también al Legislativo [...], ello

no quiere decir que el principio de igualdad contenido en dicho articulo

19 «para la realizacion y puesta en préctica del teletrabajo en la empresa, resulta oportuno establecer los
siguientes criterios: [...] La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores
respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa”.

20 “Articulo 4. Igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacién. 1. Las personas
que desarrollan trabajo a distancia tendran los mismos derechos que hubieran ostentado
si prestasen servicios en el centro de trabajo de la empresa...”.
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implique en todos los casos un tratamiento legal igual con abstraccion de
cualquier elemento diferenciador de relevancia juridica™'.

En palabras de la doctrina, “La norma general de igualdad del articulo 14 CE
exige un tratamiento normativo igual para situaciones y condiciones iguales, pero
permite obviamente diferencias de regulacion o de trato por causas objetivas y
justificadas™??,

Reflejo de lo anterior es precisamente el mencionado articulo 4 de la Ley 10/2021,
que efectivamente nos habla de trato igual, pero con una importante matizacion: “Las
personas que desarrollan trabajo a distancia tendrén los mismos derechos que hubieran
ostentado si prestasen servicios en el centro de trabajo de la empresa, salvo aquellos
que sean inherentes a la realizacion de la prestacion laboral en el mismo de
manera presencial”.

En este sentido, hay que partir de que en el supuesto practico la situacion es
diferente en uno y otro tipo de trabajadores: unos —teletrabajadores- desarrollan su
prestacion en su propio domicilio (con lo que los gastos son menores), mientras que
otros —de régimen presencial- se ven obligados a acudir a establecimientos de
restauracion ajenos (salvo que la empresa ponga a su disposicion un comedor), lo que
supone unos gastos superiores.

Como ya hemos dicho, con la llamada “Compensacién por comida por jornada

partida” nos encontramos con un concepto indemnizatorio, no salarial, que si fuera

satisfecho a todos los trabajadores (incurrieran o no en gastos a indemnizar) seria

21 STC 22/1981 de 2 de julio (RTC\1981\22), Fundamento Juridico 3. Se apoya el TC en doctrina del
Tribunal Europeo de Derechos Humanos al interpretar el articulo 14 del Convenio Europeo para la
proteccion de los Derechos Humanos y Libertades Fundamentales, que en parecidos términos al precepto
de nuestra norma constitucional sefiala lo siguiente: “Articulo 14. Prohibicion de discriminacion. El goce
de los derechos y libertades reconocidos en el presente Convenio ha de ser asegurado sin distincién
alguna, especialmente por razones de sexo, raza, color, lengua, religion, opiniones politicas u otras, origen
nacional o social, pertenencia a una minoria nacional, fortuna, nacimiento o cualquier otra situacion”.

2 MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pags. 148-149; en el mismo sentido
MONTOYA MELGAR, op.cit,, pag. 329. Para otro autor “conviene aclarar que para el Tribunal
Constitucional no puede considerarse discriminatoria toda diferencia laboral establecida”: el principio de
autonomia colectiva y el derecho a la negociacion colectiva conllevan el derecho de las partes
negociadoras a, dentro del marco constitucional y legal, disponer las diferencias que estimen
convenientes: cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 310. A nuestros efectos, y aunque analicen la
igualdad desde otro punto de vista al que aqui estamos viendo, son bastante ilustrativas las siguientes
palabras de la doctrina constitucionalista: “La igualdad constitucional no prohibe que el legislador
diferencie. Si lo hiciera, el legislador no podria hacer nada. No se aprobaria ni una sola ley. Lo que
prohibe es que diferencie de una manera no objetiva, no razonable y no proporcionada” [PEREZ ROYO,
J., y CARRASCO DURAN, M., Curso de Derecho constitucional, 172 ed., Marcial Pons, Madrid, 2021,
pag. 225]; en parecidos términos NARANJO DE LA CRUZ, R., “Derechos fundamentales”, en VV.AA.,
Manual de Derecho Constitucional, 122 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 465.
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discriminatorio (ademas de absurdo en el caso de los segundos, pues se “indemnizaria”
un “no gasto”). El principio de igualdad (cuyo verdadero reflejo constitucional no es el
articulo 14 —que solo atiende a la igualdad formal- sino el articulo 9 —que persigue la
igualdad real-) no supone tratar a todos por igual. Al contrario, atendiendo al viejo
aforismo que define la justicia como suun cuique tribuere, la verdadera igualdad supone
tratar de forma igual a los iguales y de forma desigual a los desiguales. Siendo asi, el
abono a todo el mundo de un concepto indemnizatorio (con independencia de que haya
algo que indemnizar —la necesidad de almorzar fuera del domicilio-) seria
discriminatorio, pero para los trabajadores presenciales, no como pretenden quienes han

interpuesto la demanda para los teletrabajadores.
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SUPUESTO PRACTICO 3. Vicisitudes

La empresa FARMATRON se dedica a la fabricacion y distribucion de productos
farmacéuticos, que suministra en exclusiva a todos los hospitales publicos de la
provincia de Sevilla. Tiene una plantilla de 112 empleados, distribuidos en tres centros
de trabajo: uno con 60 empleados (fabrica), otro con 40 (centro logistico) y una oficina
comercial con 12 trabajadores, todos en la localidad de Sevilla. En la empresa se
aplica el convenio colectivo estatal del sector de distribucion de productos
farmacéuticos, que esta vigente.

Vista la competencia creciente en el sector, FARMATRON adopta una serie de
decisiones para mejorar su posicion en el mercado.

1. En primer lugar, y para potenciar su capacidad productiva decide comprar un
laboratorio de producciéon de medicamentos en Granada, que est bastante obsoleto
tecnolégicamente y cuyos empleados FARMATRON considera excesivos y poco
cualificados. Decide adquirir el laboratorio sin hacerse cargo de los trabajadores,
considerando que no tiene responsabilidad alguna sobre ellos al haberlos contratado la
anterior propietaria.

2. Tras la adquisicion impone el envio de 30 empleados de la fabrica de Sevilla al
laboratorio recién adquirido.

3. La empresa sigue tradicionalmente un Udnico turno de trabajo, al no estar
especificamente regulada la cuestion en el convenio. Entre las nuevas decisiones
motivadas por la creciente competencia, informa a los trabajadores del centro

logistico de que pasaran a trabajar a turnos, en vez de la adscripcion fija que tenian.

4. Finalmente, reduce unilateralmente y con efectos inmediatos para toda la plantilla el

salario de convenio en 1/3.

Cuestiones a resolver:

1. ¢Es correcta la actuacion de FARMATRON respecto de los trabajadores del
laboratorio?

2. ¢Como valora el envio de trabajadores de la fabrica al nuevo laboratorio?

3. ¢Esvalida la medida impuesta a los trabajadores del centro logistico?

4. ¢Esvalido el establecimiento del nuevo régimen salarial?
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SUPUESTO PRACTICO 3. Propuesta de solucion

1. ¢Es correcta la actuacion de FARMATRON respecto de los trabajadores
del laboratorio?

De la redaccion del supuesto se deduce que FARMATRON adquiere el
laboratorio para que continle con su actividad; es decir, no se trata de adquirir
simplemente un local y para que albergue una actividad distinta a la que antes se
desarrollaba en él, sino que adquiere una entidad econdémica con vistas a continuar con
su actividad. Con el nuevo laboratorio lo que parece pretender FARMATRON es
potenciar la actividad que ya desarrolla la fabrica de Sevilla.

Nos hallamos por tanto ante el supuesto previsto en el articulo 44.2 ET, que
entiende que existe sucesion de empresa “cuando la transmision afecte a una entidad
econdmica que mantenga su identidad, entendida como un conjunto de medios
organizados a fin de llevar a cabo una actividad econémica, esencial o accesoria”. Este
precepto ha sido explicado por la doctrina iuslaboralista en el sentido de que “la frontera
[para la aplicacion o no del articulo 44] se encuentra en los casos de transmision de
elementos parciales de la actividad productiva, que como tales no tienen entidad
suficiente como para actuar por si solos en el trafico mercantil como unidad de
produccion de bienes o servicios™?; dicho de otra forma: lo que se exige es que sea
posible la continuidad del negocio®. Pues bien, en el presente supuesto (y ademés de
que ni siquiera se diga que lo que se transmite es solo parte de la propiedad de la entidad
titular del laboratorio) dicho laboratorio como tal tiene entidad suficiente para seguir
actuando como unidad de produccion de bienes o servicios, con independencia de que
sea precisa su modernizacion.

Para el Derecho del Trabajo, como indican los autores, en estos supuestos pasa a
segundo plano quién sea formalmente el titular de la empresa, utilizdndose la “técnica
juridica [...] de la subrogacién contractual, derivada automaticamente como efecto de

5925

la transmisioén Entran pues en juego, en el plano individual, las dos reglas

complementarias del art. 44.1 ET, que actdan ope legis:

2 CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 142 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 389.

% Cfr. MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 302 ed., Tecnos, Madrid, 2021,
pags. 780-781.

* CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 387.
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a) el nuevo empresario (FARMATRON) se subroga en la posicion del anterior

b) el cambio de titular no constituye causa licita de despido?®

Carece pues de base la afirmacion de FARMATRON al sefialar que “no tiene

responsabilidad alguna™: antes bien lo que ocurre es justamente lo contrario, asumiendo
desde la transmision todas las responsabilidades inherentes a la posicion de empresario.

En cuanto a los efectos colectivos de la transmision, cabe resaltar dos aspectos:

- Salvo pacto en contrario, los trabajadores del laboratorio, en el caso de que
no vinieran rigiéndose por el convenio estatal del sector de distribucion de
productos farmacéuticos, mantendrdn su anterior convenio hasta su
expiracion o entrada en vigor de uno nuevo aplicable al laboratorio (articulo
445 ET)?,

- Ademas, y si como parece el laboratorio mantiene su autonomia, mantendran
igualmente la representacion existente (articulo 44.5 ET). No se nos dice en
el supuesto cuéntos trabajadores ocupa el laboratorio, pero parece légico
suponer que, cuando menos, superaran el namero minimo del articulo 63 ET
para poder elegir representantes: si efectivamente los tenian elegidos -sean
delegados de personal, sea comité de empresa- continuaran pues en el
ejercicio de su funcion representativa en virtud de lo previsto en el articulo
445 ET.

2. ¢Como valora el envio de trabajadores de la fabrica al nuevo laboratorio?

El articulo 44.9 ET prevé expresamente que, con motivo de una transmision, puedan
producirse por cedente o cesionario traslados colectivos, que es lo que aqui sucede al
afectar a mas del 10% de la plantilla de la empresa [articulo 40.2.b) ET]. Entendemos
por lo demas que el traslado de que se nos habla:

a) Es definitivo o permanente®, y

%% Cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 392. Los subrayados, tanto del texto a que hace referencia esta nota
como al de la anterior, son nuestros, y lo que pretendemos resaltar es precisamente que no cabe juego
a la voluntad de las partes, al hallarnos ante una previsidn legal cuyos efectos se imponen a aquellas. Ni
se requiere pues aceptacion alguna del nuevo titular, ni la prevision legal puede ser suprimida por
acuerdo en contra (MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 784; también, en cuanto a su
caracter ope legis, MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, 422 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pags.
466-467).

?’ Como bien indica la doctrina, la inaplicacion del convenio de origen estaria supeditada a dos
condiciones: que la transmision se haya consumado y que exista acuerdo entre los representantes y el
empresario cesionario (FARMATRON en nuestro caso), sin que, por lo demds, el acuerdo deba garantizar
el mantenimiento de las condiciones anteriores: cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 394.
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b) parece claro que exige cambio de residencia al producirse entre Sevilla y
Granada. No existe una definicion legal de cuando se exige el cambio de
residencia, de forma que “el criterio obliga a poner en relaciéon dos puntos
geograficos, el nuevo centro de trabajo y la residencia habitual del trabajador, y
a partir de esta comparacion decidir si el trabajador precisa pernoctar fuera de su
domicilio™®. Habida cuenta de la distancia entre las dos ciudades andaluzas, lo
razonable a mi juicio es entender que si nos hallamos ante esa exigencia™.

Ahora bien, si como hemos dicho en la pregunta anterior la empresa no puede
prescindir de los trabajadores de la empresa anterior que prestaban sus servicios en el
laboratorio, ¢existe causa — econdmica, técnica, organizativa o de produccién- que
justifique el traslado? La respuesta, que en principio me parece negativa, admito sin
embargo que es dudosa, pudiéndose tal vez sostener que pese a la subrogacion existen
razones que efectivamente justifiquen el traslado: el supuesto préctico nos habla de que
los trabajadores del laboratorio estdn poco cualificados, lo que precisamente pudiera
hacer aconsejable el traslado de personal mas experto que pudiera ayudar a “actualizar”
los conocimientos del personal de origen.

Pero, aunque pudiéramos dar por bueno que existen razones para el traslado, la
empresa no puede simplemente imponerlo, como se desprende de la diccién literal del
supuesto, sino que debe seguir el procedimiento previsto en el articulo 40.2 ET: abrir un
periodo de consultas con los representantes, de modo que solo después podria en su
caso adoptar la decision del traslado, notificandola a cada trabajador con al menos 30
dias de antelacion.

Los trabajadores afectados, ademas, podrian optar entre el traslado con

indemnizacidn de gastos o la extincion indemnizada (articulo 40.1 ET), sin perjuicio en

28 Aunque, como indican los autores, “para ser exactos” no se exige que el traslado sea permanente,
sino que supere la duracién de 12 meses en un periodo de tres afios: cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag.
379.

%% CRUZ VILLALON, op. cit., pag. 390.

30 . . . . s
Entiendo que, aunque fuera posible, para una persona medianamente normal resulta excesivo mas

de 6-7 horas diarias para el traslado al centro de trabajo. La incertidumbre legal lleva a algunos autores

a sostener que corresponde a los convenios colectivos determinar a partir de qué distancia existe
traslado: vid. MONTOYA MELGAR, op.cit., pag. 454.
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el primer caso de impugnar la decisién. También se podria reclamar contra la decision
en conflicto colectivo (articulo 40.2 ET)™.

En definitiva, la decision puede entenderse 0 no correcta desde el punto de vista
material segin consideremos que existe justificacion o no para el traslado. Pero en todo
caso es incorrecta al haberse prescindido de las reglas de procedimiento del Estatuto de
los Trabajadores.

3. ¢Esvalida la medida impuesta a los trabajadores del centro logistico?

En este caso nos encontrariamos ante una modificacion sustancial de condiciones de
trabajo prevista en el articulo 41.1.c) ET (régimen de trabajo a turnos), de caracter
colectivo por el niumero de afectados (articulo. 41.2 ET):

- En cuanto al caracter sustancial, sefiala la doctrina con la jurisprudencia que
no toda modificacion es sustancial, sino solo aquella que resulta “de tal
naturaleza que altere y transforme los aspectos fundamentales de la relacién
laboral [...] pasando a ser otros distintos de modo notorio™%; cambiar de
trabajar unicamente por las mafianas, a tener que hacerlo también en horario
de tarde (que es lo que suponemos se pretende) modifica a mi juicio
notoriamente el modo de la prestacion laboral. En cuanto al caracter
colectivo, la medida afecta a 40 de 112 empleados, lo que claramente supera
las escalas previstas el articulo 41.2 ET (sea cual sea incluso el nimero de
trabajadores que se afadirian a la plantilla como consecuencia de la
subrogacién de los procedentes del laboratorio de Granada).

Pero la licitud de medida plantea serias dudas sobre el fondo y en todo caso no
cumple con los requisitos de forma:

- El art. 41.1 ET exige razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccioén, y “se consideraran tales las que estén relacionadas con la
competitividad, productividad u organizacion técnica o del trabajo en la
empresa”’. Es verdad como indican los autores que la expresion es lo bastante

amplia para permitir una gran variedad de modificaciones siempre que vengan

31 Especialidad que no impedird las eventuales acciones individuales presentadas por los trabajadores
afectados, aunque la presentacion de la primera [la impugnacidn colectiva] paralizara la tramitacién de
las segundas [impugnaciones individuales] hasta su resolucién (Cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 382).

> Vid. CRUZ VILLALON, op.cit., citando sentencias del TS. Indican los autores que la calificacidn
dependerd de la intensidad del cambio y de su proyeccién temporal: MARTIN VALVERDE y GARCIA
MURCIA, op.cit., pag. 800.
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relacionadas con las necesidades empresariales (excluyéndose solo las que
deriven de una mera decisién arbitraria del empleador)®; pero el hecho de
trabajar a turnos no parece que suponga ninguna mejora en un establecimiento
que no es un comercio abierto al publico. Si podria suponer una mayor
competitividad si la medida se aplicase, por ejemplo, a la oficina comercial: la
apertura del centro de ventas por las tardes obviamente ofreceria mayores
posibilidades de venta y, en consecuencia, mejora de la competitividad. Pero que
el centro logistico modifique su régimen de turnos —sin que lo hayan modificado
otros centros- no parece conducir a ninguna mayor competitividad®. Le
corresponde por tanto a FARMATRON dar justificacion suficientemente de la
medida, que como hemos dicho no se nos ocurre cual pueda ser.

- Pero es que en todo caso, como sucedia en el supuesto anterior, no basta con que
la medida esté justificada, sino que debe seguirse también el procedimiento
legalmente establecido, que muy esquematicamente podemos resumir en la
apertura de un periodo de consultas no inferior a 15 dias con los representantes
de los trabajadores del centro (articulo 41.4 ET), de manera que solo después y
si no hay acuerdo podria la empresa adoptar la decision y comunicarla a los
trabajadores con al menos 7 dias de antelacion (art. 41.5 ET).

Contra la decision cabria la impugnacién en conflicto colectivo y también la

individual (articulo 41.5 ET).

En definitiva, no resulta licita la imposicion que pretende FARMATRON: en
cuanto al fondo por carecer de aparente justificacion y, en relacion con la forma, por no
haberse seguido el procedimiento legalmente previsto.

4. ¢Esvalido el establecimiento del nuevo régimen salarial?

En este supuesto lo que se produce es la inaplicacion de la cuantia salarial
establecida en el convenio colectivo [articulo 82.3.d) ET]. Pero la medida no es valida
por razén tanto de fondo como de forma:

- El articulo 82.3 ET exige razones econémicas, técnicas, organizativas o de

produccién. La diccion literal del supuesto practico dice que la empresa actla

“vista la competencia creciente en el sector”, con lo que parece aludir a razones

33 Cfr. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 373.

34 P o~ . . e .y .

Quizas acompafnada esta apertura de la del centro de ventas pudiera tener alguna justificacidn: si, por
ejemplo, fuera preciso tener abierto el centro logistico para poder surtir suficientemente al centro de
ventas por la tarde.
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economicas. Ahora bien, el precepto referido sefiala expresamente que se dan
razones econoémicas cuando “se desprenda una situacion economica negativa, en
casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas”. Y en este sentido cabe
afirmar que el aumento de la competencia, per se, no supone necesariamente
una situacion negativa. Es posible que esa mayor competencia se traduzca con el
tiempo en pérdidas, o en una disminucion de los ingresos que hasta ahora han
sido habituales. Pero no es eso lo que se nos dice en el supuesto practico; quiero
decir con esto que no basta con que exista mayor competencia, sino que la
empresa habra de justificar, ademas, que ello ha supuesto una situacion negativa
en los términos del Estatuto (por muy amplios que estos sean).

Y en cuanto a la forma, el descuelgue exige un procedimiento de cuatro pasos
sucesivos:

1) acuerdo empresa-representantes en periodo de consultas;

2) si no se alcanza el acuerdo, la empresa puede someter la cuestion a la
comision paritaria del convenio;

3) si tampoco se logra el acuerdo en el seno de la comisidn, habra de acudir a los
procedimientos establecidos, si los hay, en los acuerdos estatales 0 autonémicos
del articulo 83 ET;

4) si tampoco se consigue el acuerdo en esa sede, la empresa podrd someter la
cuestion al o6rgano autonémico correspondiente (en Andalucia el Consejo

Andaluz de Relaciones Laborales).

En definitiva, y como en casos anteriores, la imposicién de la medida (que en todo

caso no debe ser permanente, “sino que en principio se encuentra conectada con una

situacion especifica en la empresa, que se presume de caracter temporal”®) no resulta

valida ya que:

a)

b)

De un lado no se acredita la causa (que parece que la empresa pretende que es
econdmica) en los términos del Estatuto. FARMATRON deberia alegar algo
mas que el mero aumento de la competencia, lo que por si es natural en un
sistema de mercado.

De otro lado, y en todo caso, no se ha seguido el procedimiento previsto en la

norma estatutaria.

%> CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 609.

24



SUPUESTO PRACTICO 4. Excedencias

Supuesto A

Elena, madre de un nifio de 10 afios y que se ha divorciado hace poco, fue contratada
en enero con un contrato por circunstancias de la produccion cuya duracion estimada
es de 12 meses (maxima que permite el convenio de aplicacion). Dos meses mas tarde,
solicitd una excedencia por cuidado de hijos hasta el 22 de junio, fecha de las
vacaciones escolares. EI motivo alegado por la trabajadora es que su hijo, cuya
guardia y custodia tiene, precisa constante supervision parental en sus estudios si no
quiere repetir curso (envio a la empresa informe de la direccion del centro escolar de
su hijo sobre este punto).

La empresa se niega a conceder la excedencia solicitada entre otras causas porque la
trabajadora no tiene un contrato indefinido, porque el convenio colectivo aplicable
exige para acceder a cualquier modalidad de excedencia una antigliedad de tres meses
en la empresa y porque no concurren las causas legales previstas para la excedencia
por cuidado de familiares.

Elabore un dictamen en Derecho que dé respuesta a las siguientes cuestiones:

1. Si el derecho a la excedencia por cuidado de familiares se reconoce a trabajadores
por cuenta ajena, funcionarios y autbnomos.

2. Si los trabajadores con contrato temporal tienen reconocido el acceso a la
excedencia y si, en el ejercicio de este derecho, influye que el contrato sea a tiempo
parcial o a jornada completa.

3. Razone si redne la trabajadora los requisitos legal y convencionalmente exigidos
para acceder a la modalidad de excedencia que solicita.

Supuesto B

Angel, empleado de banca, es hijo Unico y tiene una madre de 90 afios con una
discapacidad acreditada del 33%. La sefiora, pensionista de viudedad, es propietaria
de un inmueble en una de las mejores zonas de la ciudad y percibe mensualmente una
cuantiosa renta que le proporcionan los dividendos de las acciones que posee. Dada su
situacion econdmica desahogada podria tener cuidadores profesionales que le
atendieran las 24 horas, pero sélo quiere que la cuide su hijo. Este, que es muy buena
persona, esta dispuesto a solicitar la excedencia por cuidado de familiares, pero ya ha
advertido a su madre que por las noches cada cual dormira en su propio domicilio y
que algunos fines de semana se los tomara libre para irse con su pareja a la playa y
esos dias contratard a una interna para la que cuide.

Elabore un dictamen en Derecho sobre la viabilidad de la pretension del trabajador en
el que se tengan en cuenta las siguientes cuestiones:

4. Sobre si el trabajador y su madre rednen todos los requisitos legales exigidos para
el ejercicio de esta modalidad de excedencia.

5. Sobre si se ajusta a Derecho que Angel viva en su propio domicilio mientras esté en
situacion de excedencia por cuidado de su madre.
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SUPUESTO PRACTICO 4. Propuesta de solucion

1. Si el derecho a la excedencia por cuidado de familiares se reconoce a

trabajadores por cuenta ajena, funcionarios y autbnomos.

a) El articulo 46.3 ET recoge, junto con la excedencia por cuidado de hijos, la
excedencia por cuidado de familiares. Se trata asi de un derecho reconocido a los
trabajadores por cuenta ajena, por lo que quedan excluidos los sujetos a su vez
excluidos de la aplicacién del Estatuto de los Trabajadores, entre los cuales se
encuentran los funcionarios publicos [articulo 1.3.a)] y aquellos prestadores de servicios
que no cumplan las condiciones del articulo 1.1 ET, entre los que por definicion de
encuentran los trabajadores autbnomos. Como primera conclusién, pues, la excedencia
prevista en el articulo 46.3 ET no se aplica a ninguno de los dos colectivos.

Habra que acudir pues a su normativa especifica para comprobar si se reconoce un
derecho similar, siendo la respuesta afirmativa en el primer caso y negativa en el
segundo.

b) En cuanto a los funcionarios publicos, el Estatuto Béasico del Empleado
Publico (texto refundido aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre), reconoce en su articulo 89.4, parrafo segundo, un derecho similar al del 46.3
ET, si bien con algunas diferencias: la duracion puede ser de hasta tres afios (no dos) y
la reserva del puesto desempefiado abarca los dos primeros afios (no solo el primero)

c) En cuanto a los trabajadores auténomos, el Estatuto del trabajo auténomo

(aprobado por Ley 20/2007, de 11 de julio), no hace referencia a posibles excedencias.
Tan solo recoge el derecho a suspender su actividad en una serie de supuestos [articulo
4.3.9)], entre los que no se halla el cuidado de familiares.
La respuesta es por tanto negativa, y a lo sumo cabria la posibilidad de que, para los
trabajadores autbnomos econdmicamente dependientes, se recogiera algin tipo de
derecho similar en los posibles acuerdos de interés profesional mencionados en el
articulo 3.2 del Estatuto del trabajo auténomo.

2. Si los trabajadores con contrato temporal tienen reconocido el acceso a la

excedencia y si, en el ejercicio de este derecho, influye que el contrato sea a

tiempo parcial o a jornada completa.

La respuesta es positiva a la primera cuestion y negativa a la segunda.

a) En cuanto a los trabajadores temporales, de un lado el articulo 46.3 ET no

distingue en funcién de la duracién del contrato (y ubi lex non distinguit...), y de otro
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expresamente el articulo 15.6 ET (redaccion tras la Reforma de 2021) sefiala que “Las
personas con contratos temporales y de duracién determinada tendran los mismos
derechos que las personas con contratos de duracion indefinida”. Asi lo entiende la
doctrina, que sefala que “aunque lo habitual es que estas excedencias las disfruten los
trabajadores con contratos por tiempo indefinido, la Ley no diferencia, por lo que tienen
derecho a las mismas también con contrato temporal”, si bien no deja de aclarar que
“ello no amplia el tiempo de vigencia previsto para el contrato” %,

En relacion con lo anterior (que significa que el contrato de la trabajadora del supuesto
se extinguiria a los doce meses, aunque se encontrase en excedencia) hay que tener en
cuenta que el articulo 7 del Real Decreto 2720/1998, de 20 de diciembre, por el que se
desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de
duracion determinada, sefiala que “La suspension de los contratos de duracion
determinada en virtud de las causas previstas en los articulos 45 y 46 del Estatuto de los
Trabajadores no comportara la ampliacién de su duracién, salvo pacto en contrario”. La
Reforma laboral de 2021 ha modificado el articulo 15 ET sobre modalidades del
contrato, pero podria entenderse vigente el Decreto de 1998 en lo que no se oponga a la
nueva redaccion (y esto no se opone), pero, incluso aunque se entendiese derogado, el
articulo 7 del Decreto de 1998 seguiria sirviendo como un posible criterio histérico de
interpretacion.

b) En cuanto a los trabajadores a tiempo parcial, la respuesta a la cuestion de
si ello influye en el ejercicio del derecho debe ser negativa. De un lado porque como ya
he dicho el articulo 46.3 no distingue, y de otro porque el articulo 12.4.d) ET indica de
forma expresa que “Las personas trabajadoras a tiempo parcial tendrdn los mismos
derechos que los trabajadores a tiempo completo”. Este precepto permite que las normas
legales y convenios reconozcan los derechos de estos trabajadores de manera
proporcional, en funcion del tiempo de trabajo, pero esto sera en todo caso aplicable a
los derechos cuantificables, entre los que no cabria incluir la excedencia por cuidado de
familiares.

3. Razone si reune la trabajadora los requisitos legal y convencionalmente

exigidos para acceder a la modalidad de excedencia que solicita.

a) Veremos en primer lugar las razones en las que la empresa basa su

negativa.

% CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 14 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 404.

27



- Ya hemos visto que el derecho estad reconocido a todos los trabajadores, tengan
contrato indefinido o no. Por tanto no es aceptable la negativa atendiendo a la naturaleza
del contrato.

- En cuanto a la antigliedad exigida en el convenio colectivo, entiendo que se excede en
su funcién tipica de mejora y desarrollo de las disposiciones legales, ya que el Estatuto
no require ninguna antigiedad. Por tanto tampoco es véalida la negativa de la empresa
por esta razon.

b) Veremos ahora los requisitos del articulo 46.3, parrafo segundo, del Estatuto

al tratar la excedencia por cuidado de familiares:

1. Que se trate de un familiar hasta el segundo grado: el hijo lo es en primer grado.

2. Que no desempefie actividad retribuida, lo que naturalmente no hace.

3. Que “por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda

valerse por si mismo”.

Es este tercer requisito el que puede plantear alguin problema. La trabajadora dice que su
hijo es menor de edad y necesita refuerzo escolar; sin embargo no parece que la
intencion del precepto sea abarcar esta circunstancia; los criterios de interpretacion
sistematico (poniendo en relacion el segundo péarrafo con el primero) y teleoldgico
llevan a esta conclusion:

- Si el primer parrafo del articulo 46.3 ET (excedencia por cuidado de hijos) alude
a menores de tres afos, no parece que por la via del segundo péarrafo tengan
entrada sin méas los mayores de esa edad pero con menos de dieciocho afios, que
igualmente y por definicién seguiran dependiendo de sus padres mientras sean
menores de edad. De haber querido eso el legislador hubiese bastado con indicar
en el primer parrafo que la duracion de la excedencia por cuidado de hijos es
distinta segun que el menor tenga o no los tres afios cumplidos.

- En el segundo péarrafo parece que lo fundamental es la situacion de
desvalimiento por causas que de una u otra forma guardan relacién entre si:
accidente, enfermedad, discapacidad y edad; con esta Ultima circunstancia creo
que el precepto pretende aludir en general a personas de edad avanzada, lo que
obviamente puede colocar a una persona en una situacion de desvalimiento
semejante a la que pueda provocar un accidente, una enfermedad o una
declaracion de dependencia o discapacidad.

- Por dltimo, no parece que la necesidad de ayuda para mejorar el rendimiento

escolar (que en principio es algo que puede necesitar cualquier menor) pueda
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equipararse a una situacién de discapacidad, que entonces si requeriria una
atencion especial. De ser esa la situacion de un menor (aunque fuera mayor de
tres afos) si tendria cabida en el segundo parrafo del articulo 46.3 ET, pero no
por ser menor de edad o estudiante, sino por los cuidados especiales (fisicos o
psiquicos) que requeriria su discapacidad.

En conclusidn, la respuesta seria negativa al no poder considerarse ni la minoria de

edad ni la necesidad de refuerzo escolar como una situacion de no valerse por si mismo.

4. Sobre si el trabajador y su madre reanen todos los requisitos legales exigidos

para el ejercicio de esta modalidad de excedencia.

Analizando los requisitos del articulo 46.3 ET vemos que técnicamente se dan todos

ellos:

1. Tratarse de un trabajador por cuenta ajena (con independencia ademas, como se
ha visto, de que sea temporal o indefinido y de si su jornada es a tiempo
completo o parcial). D. Angel es un empleado de banca, incluido por tanto en el
articulo 1.1 ET.

2. EI familiar lo debe ser hasta el segundo grado. La madre lo es en primero por
consanguinidad.

3. El familiar debe ser incapaz de valerse por si mismo por razon de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad. En el presente caso se da una situacién de
edad avanzada y discapacidad: bastaria seguramente con la propia dependencia o
discapacidad derivada de la elevada edad de esta sefiora, pero es que, ademas,
tiene oficialmente reconocida una incapacidad de un 33%, que suele ser el limite
que utilizan las normas legales para obtener la declaracion de discapacidad.

4. No desempefiar actividad retribuida. Aunque este requisito si puede plantear
dudas (sobre si incluye cualquier tipo de actividad, o si la no retribucion
equivale a carencia de medios econémicos) considero que también se cumple:

o Es cierto que el precepto habla de actividad, no de trabajo, con lo que

podria entenderse que incluye cualquier tipo de actividad (profesional o

econdémica) que suponga una rentabilidad econémica. En este sentido

amplio podria sostenerse que la madre de D. Angel, que como
pensionista no realiza una actividad profesional o econdmica, si realiza
en cierto modo una actividad (mercantil) como propietaria y arrendadora
de inmuebles (actividad que seria “remunerada” en tanto que percibe

rentas por el alquiler).
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o Sin embargo creo que el precepto estd pensando mas bien en la

realizacién material de un trabajo remunerado, lo que, con carécter

general, no cuadraria con la necesidad de los cuidados especiales. Parece
I6gico que, tratandose de un precepto del Estatuto de los Trabajadores,
cuando se refiere a “actividad retribuida” se esté refiriendo a una relacion
de trabajo por cuenta ajena entre un empresario y un trabajador. Si se
entiende asi el precepto, el ser propietaria de un inmueble y percibir

rentas por ello no implica una actividad material, como tampoco lo

implica el ser pensionista de viudedad. Por lo demas, el Estatuto no exige
como tal una dependencia econémica, por lo que seria irrelevante que las
rentas del alquiler o la cuantia de la pension fueran mas o menos
elevadas®’.
5. Sobre si se ajusta a Derecho que Angel viva en su propio domicilio
mientras esté en situacion de excedencia por cuidado de su madre.

Podria decirse que lo que pretende D. Angel es una especie de excedencia a

[<})

tiempo completo (de lo contrario seria una reduccién de jornada) por el cuidado

tiempo parcial de un familiar. Pero es que en realidad el articulo 46.3 ET no exige que
el cuidado del mayor tenga que ser durante veinticuatro horas (y por tanto en su
domicilio). Es mas, las propias necesidades de “respiro familiar” hacen aconsejable que
el cuidador disfrute de algin tiempo de reposo. En consecuencia, que D. Angel pernocte
en su domicilio no es directamente una causa que impida el ejercicio del derecho
reconocido en el articulo 46.3 ET.

Es cierto que pueden existir casos extremos en que el cuidado del familiar sea
una excusa falsa (el trabajador utiliza la excedencia para viajar) o absolutamente
marginal (el tiempo realmente dedicado al familiar ni merece el calificativo de
“cuidado” ni justifica una suspensién de la relaciéon laboral). Pero el caso de D. Angel
(que solo habla de pernoctar en su casa y “descansar” algiin fin de semana, cuidandose
ademas de que su madre quede asistida en todo momento) no entraria en estas posibles

situaciones extremas.

7 El articulo 89.4 del Estatuto Bésico del Empleado Publico, ademas de exigir en términos parecidos a
los del ET que el familiar “no desempeifie actividad retribuida”, habla de “familiar que se encuentre a su
cargo [del empleado publico]”, lo que quizas podria entenderse como dependencia econémica. Pero esta
segunda expresion no aparece en el Estatuto de los Trabajadores.
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SUPUESTO PRACTICO 5. Despido disciplinario

Supuesto A

El Sr. Pérez, gerente de la empresa VAMOSMEJOR, S.A., nos pide asesoria juridica
para gestionar un conflicto que ocurrio hace unos dias en la empresa.

El dia 24 del mes pasado el Sr. Moreno, trabajador de la empresa desde hace més de
10 afos, acudid bebido a su puesto de trabajo y mantuvo una discusion con un cliente
de la empresa al que insulté y agredid gravemente y a posteriori se dirigio al
aparcamiento de la empresa, cogié su coche y arroll6 la motocicleta del cliente que
estaba bien estacionada, ocasionandole dafios considerables.

El Sr. Pérez no sabe si existe justa causa de despido y en qué causa de las relacionadas
en el articulo 54.2 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores seria
encuadrable el comportamiento del Sr. Moreno. Por otro lado, el Sr. Pérez alude que el
Sr. Moreno es un excelente trabajador y es la Unica vez que ha acudido a su puesto de
trabajo en estado de embriaguez.

Elabore un dictamen en Derecho que dé respuesta a la siguiente cuestion:

1. Determine en atencion a los hechos relatados si hay causa para el despido
disciplinario del Sr. Moreno y, de ser asi, qué causa o causas del articulo 54.2 del
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores podrian darle cobertura.

Supuesto B

D. Manuel viene desempefiando sus servicios para la empresa Pedidors, S.L., desde
enero de 2014, realizando las funciones de la categoria profesional de conductor
funerario. Con fecha 9 de enero de 2022 la empresa remite comunicacion al trabajador
por la cual le informa de su despido por razones disciplinarias. Se argumenta que el
dia 24 de diciembre de 2021 falleci6 en Céceres Luisa, siendo el deseo de la familia
trasladar sus restos mortales a Valencia, disponiendo la empresa lo oportuno para
cumplir con dicho encargo; el traslado se programo para las dos de la madrugada del
dia 25 de diciembre de 2021 y al ser una hora con dificultad para encontrar medio de
transporte, una de las hijas de la fallecida pidi6 a Manuel si seria posible que ella lo
acompafara en el coche fanebre; la respuesta del trabajador fue negar dicha
posibilidad por tenerlo prohibido en la empresa, cambiando inmediatamente de criterio
y afirmando con tono chulesco que lo consentiria, pero que llevaria puesta la musica en
el coche y, ademas, fumaria, lo cual estaba totalmente prohibido por la empresa;
durante el trayecto D. Manuel oy continuamente musica y fumé un par de cigarrillos
omitiendo preguntar a la hija de la fallecida si le importunaba su proceder. La familia
expuso inmediatamente su queja al representante de su compafiia de decesos, queja de
la que en el acto se dio traslado al responsable de la empresa.

Elabore un dictamen en Derecho que dé respuesta a las siguientes cuestiones:

2. ¢Constituye la conducta del trabajador un incumplimiento que justifica la sancién
de despido impuesta por la empresa?

3. ¢Se cumplen los requisitos formales prescritos por el Estatuto?

4. De impugnar D. Manuel el despido, indique las consecuencias juridicas de
calificar el despido disciplinario como procedente o improcedente.
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SUPUESTO PRACTICO 5. Propuesta de solucion

1. Determine en atencion a los hechos relatados si hay causa para el despido

disciplinario del Sr. Moreno vy, de ser asi, qué causa o causas del articulo

54.2 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores podrian darle

cobertura.

El articulo 54.1 ET exige, para poder despedir a un trabajador, que se produzca
un incumplimiento grave y culpable, grave “porque debe alcanzar cierta entidad” y
culpable “porque debe ser imputable al trabajador, sea por dolo, culpa, malicia o
negligencia”®®. En todo caso se sigue el criterio gradualista, segtn la cual no toda
infraccién de los asalariados dara lugar a la sancibn maxima, sino que habra de
procederse a un “analisis individualizado de cada conducta, tomando en consideracién
las circunstancias que configuran el hecho, del contexto en el que se producen, asi como
las de su autor, pues s6lo desde la perspectiva cabe apreciar la proporcionalidad de la
sancion”®; se busca asi la “plena adecuacion entre los hechos, la persona afectada y la
gravedad de la sancion”™.

Aplicando lo dicho a nuestro caso, la gravedad de lo sucedido es a mi juicio
obvia: no solo se insulta a un cliente, sino que, ademas, se le agrede, lo que
naturalmente perjudica no Unicamente a la persona en cuestién, sino a la vision que
desde fuera se tenga de la entidad. Y, por supuesto, entiendo que la embriaguez no
puede considerarse como una eximente o atenuante: tal vez podria disculpar algunas
infracciones menores, pero desde luego nunca la agresion fisica a un cliente.

En cuanto a la culpabilidad, también es claro que existe, y no solo culpa o
negligencia, sino verdadero dolo: tras la agresion (en ningun caso disculpable, pero que
tal vez en un momento dado podria considerarse fruto de una reaccién impulsiva o
repentina), el trabajador se dirige al aparcamiento y arrolla la motocicleta, lo que supone

una premeditacion y voluntad evidente de provocar un dafio.

% MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 30? ed., Tecnos, Madrid,
2021, pég. 847.

% CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 142 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 448.

“ MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 846, citando jurisprudencia. El criterio
gradualista -sefiala la doctrina- es comun al Derecho disciplinario laboral, al penal y al sancionador
administrativo (cfr, MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, 422 ed., Tecnos, Madrid, 2021,
pag. 507).
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Hasta ahora, pues, es claro que se trata de un incumplimiento grave y culpable,
como exige el articulo 54.1 ET. Pero ¢qué tipo de incumplimiento, atendiendo ya al
listado del segundo apartado del precepto?

- Podria pensarse, en tanto que se produce una agresion fisica, en la causa prevista
en el articulo 54.2.c) ET. Sin embargo, pese a que en alguna ocasion el Tribunal
Supremo ha incluido aqui las ofensas al ptblico o clientela*, lo cierto es que el
precepto se refiere a ofensas fisicas “al empresario o a las personas que trabajan
en la empresa o a los familiares que convivan con ellos”, restriccion que se debe
probablemente a que “el bien protegido en este caso es la convivencia y buena
organizacion de la empresa” *.

- Igualmente podria pensarse en la causa contemplada en el articulo 54.2.f), pero
este precepto exige, ademas de que la embriaguez repercuta en el trabajo (lo que
si se da), que dicha embriaguez sea “habitual”, lo que el propio gerente de la
empresa niega®.

- Descartadas las dos causas anteriores, habremos de acudir entonces a la
transgresion de la buena fe del articulo 54.2.d) ET, “causa compleja y de

»* que en realidad abre el listado para dar cabida a otros

amplios contornos
incumplimientos graves y culpables no contemplados en el resto de apartados
del precepto.

Uno de los deberes basicos del trabajador es “cumplir con las obligaciones concretas
de su puesto de trabajo, de conformidad con las reglas de la buena fe y diligencia”
[articulo 5.a) ET], de ahi que la transgresion de esta se considere causa de despido
[articulo 54.2.d)]. Y en el supuesto es claro que el trabajador no actGa correctamente en
su trabajo, incumpliendo las minimas exigencias de la buena fe y diligencia, al acudir en
estado de embriaguez, discutir con el cliente (hasta el punto de llegar a la agresion

fisica) y arrollar su vehiculo a sabiendas.

" Vid. MONTOYA MELGAR, op.cit., pag. 510.

%2 Cfr., citando jurisprudencia, MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 850. También
de “convivencia en el ambito de la organizacion empresarial” nos habla CRUZ VILLALON, op.cit., pag.
449, quien indica que “sorprende que la norma no haya mencionado las posibles ofensas a clientes de la
empresa.

* De todas formas, indica la doctrina que excepcionalmente “la situacion esporadica de embriaguez o
intoxicacion por drogas) es causa de despido cuando repercute gravemente sobre el trabajo” (MONTOYA
MELGAR, op.cit., pag. 511).

44 MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 851. De “cajon de sastre” habla CRUZ
VILLALON, op.cit., pags. 448 y 450.
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2. ¢Constituye la conducta del trabajador un incumplimiento que justifica la

sancion de despido impuesta por la empresa?

Reiteramos lo dicho antes en cuanto a que el articulo 54.1 ET exige un
incumplimiento grave y culpable, debiendo ser analizados los hechos siempre en
funcion de las circunstancias concretas en que se producen y de acuerdo con la tesis
gradualista.

Entrando ya en los hechos concretos, nos encontramos con dos posibles
circunstancias que debemos analizar: el incumplimiento del trabajador de las 6rdenes de
la empresa y la actitud mantenida con la hija del fallecido.

A) Efectivamente, se da en primer lugar una desobediencia de las 6rdenes
empresariales, toda vez que segun se nos dice la empresa tenia prohibido que los
familiares utilizasen para su desplazamiento el coche funebre.

Sin embargo, aun siendo claro el incumplimiento, el mismo aisladamente podria
tener una cierta “justificacion”, pues en definitiva se actuaria en beneficio del cliente, al
facilitarsele el traslado; lo que a su vez repercutiria en beneficio de la empresa: piénsese
en la buena imagen que el familiar “auxiliado” transmitiria de la empresa de cara al
exterior. Es decir, aplicando la tesis gradualista podria sostenerse que, aun producido el
incumplimiento, el mismo de forma aislada carece de entidad para justificar el despido.

B) La otra circunstancia es la actitud “chulesca” que segun la redaccion del
supuesto el trabajador mantiene con la sefiora, fumando en el interior del vehiculo y con
la musica puesta (no debe olvidarse que se trataba de un transporte funerario, con lo que
el estado de animo de la sefiora no debia estar precisamente para musica).

Aplicando lo antes visto y atendiendo a las circunstancias del caso, aqui si cabe
apreciar tanto la gravedad como la culpabilidad. En cuanto a lo primero, lo relatado
tiene a mi juicio una entidad tal que no puede considerarse una mera infraccion leve: la
falta de respeto y de consideracion son evidentes, y su repercusién dafiina para la
empresa igualmente clara. En cuanto a la culpabilidad, la actitud “chulesca” evidencia
no ya la culpa (que seria bastante), sino una verdadera actitud dolosa y consciente.

Por lo que hace a la causa concreta en que amparar la extincion, nuevamente y
como antes debemos acudir al articulo 54.2.d) ET, en cuanto un comportamiento como
el descrito con la hija del fallecido, dafiando ademas la reputacion de la empresa, supone

un incumplimiento del deber impuesto en el articulo 5.a) ET.
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Esto mismo justificaria que, a mayor abundamiento, pudiéramos afiadir —ahora
si- la causa del articulo 54.2.b) (indisciplina o desobediencia en el trabajo). Antes
dijimos que, aisladamente, incumplir con la prohibicion de la empresa podria no tener
entidad suficiente por si sola. Pero, una vez vista la transgresion de la buena fe, es obvio
que el incumplimiento de las 6rdenes empresariales no se produjo por un afan de
agradar a la cliente. En consecuencia si cabria sumar la causa del articulo 54.2.b) a la
principal del articulo 54.2.d) ET.

3. ¢Se cumplen los requisitos formales prescritos por el Estatuto?

El articulo 55.1 ET dispone que el despido debe ser notificado por escrito al
trabajador, debiendo figurar en la carta de despido los motivos y efectos del mismo™.
En el supuesto se nos dice que “la empresa remite comunicacion al trabajador por la
cual se informa de su despido por razones disciplinarias”, argumentando a continuacion
los hechos que produjeron los dias 24 y 25 de diciembre. Siendo asi (y salvo una
matizacion que después haré) entiendo cumplidos los requisitos formales, toda vez que
se da una comunicaciéon (que suponemos escrita y recepcionada: “se remite
comunicacion...”), y la misma detalla las circunstancias que motivan la decision
empresarial (“Se argumenta...”). Como es sabido, no basta con una comunicacion
simplemente de extincion por razones disciplinarias, sino que la carta debe contener una
relaciéon suficiente de los hechos que la motivan, a fin de que el asalariado pueda
reaccionar frente al despido y defenderse de lo que se le imputa: lo contrario provocaria
obviamente indefension.

La matizacion que queriamos hacer se refiere a que la notificacién al trabajador
debe contener “la fecha en que tendra efectos” el despido; la falta de este dato -indica la
doctrina con cita de jurisprudencia- determinarfa la improcedencia del despido®. La
redaccion del supuesto no hace referencia a la fecha de efectos del despido, pero no

parece razonable que una comunicacion tan detallada omitiese este dato concreto®”.

** Se pueden disponer otros requisitos por convenio colectivo y, ademés, se establecen requisitos
adicionales para los afiliados a sindicatos y representantes de los trabajadores. Obviamos aqui estos otros
requisitos, pues nada se afirma en el supuesto practico al respecto.

*®\/id. MONTOYA MELGAR, op.cit., pag. 516.
*" Habria que tener en cuenta en todo caso que, si se incumplen los requisitos formales, la empresa tiene

la posibilidad de proceder a un nuevo despido en el plazo de los veinte dias siguientes al primer despido,
poniendo a disposicion del trabajador los salarios de los dias intermedios: articulo 55.2 ET.
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Por lo demas, producidos los hechos el 25 de diciembre de 2021 y teniendo
conocimiento de los mismos la empresa el mismo dia (a lo sumo el 26), es claro que un
despido comunicado el dia 9 de enero de 2022 cumple el doble plazo de caducidad
(desde el conocimiento y en todo caso desde la comisién de la falta) del articulo 60.2
ET.

Hay que sefialar por altimo, aunque se trate de una cuestion posterior al despido,
que el articulo 64.4.c) ET obliga a la empresa a comunicar a la representacion de los
trabajadores las sanciones impuestas por faltas muy graves (como seria el caso de un
despido), pero el incumplimiento de este deber no afectaria a la calificacion del despido,

conllevando solo una sancién administrativa®®.

4. De impugnar D. Manuel el despido, indique las consecuencias juridicas

de calificar el despido disciplinario como procedente o improcedente.

Impugnado el despido y declarado procedente por la sentencia del Juzgado de lo
Social, la principal consecuencia sera la convalidacién de la extincion, sin derecho a
indemnizacién ni salarios de tramitacion (articulos 55.7 ET y 109 de la Ley Reguladora
de la Jurisdiccion Social).

Si en cambio fuera declarado improcedente [lo que seré& bien por no acreditar el
incumplimiento alegado por la empresa, bien por incumplirse los requisitos formales
que hemos visto (articulos 55.4 ET y 108.1 LRJS)], la consecuencia sera que la empresa
podré optar entre la readmision del trabajador o el abono de una indemnizacion (articulo
56.1 ET). Solo en el caso de que la empresa optase por la readmision tendria derecho el
trabajador a los salarios de tramitacion®®; se establece asi un régimen juridico
diferenciado segiin la opcion empresarial, “diferencia [...] que se ha considerado
constitucional y no discriminatoria” 0

En relacién con la improcedencia cabe hacer dos puntualizaciones:

*® Vid. MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 856, y CRUZ VILLALON, op.cit.,
pag. 461.

* “Equivalentes a una suma de los salarios dejados de percibir desde la fecha de despido hasta la
notificacion de la sentencia que declarase la improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo,
si tal colocacion fuera anterior a dicha sentencia y se probase por el empresario lo percibido, para su
descuento de los salarios de tramitacion” (articulo 56.2 ET).

0 Vid. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 461.
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a) Si lo es por no apreciarse que los hechos tengan entidad suficiente para el
despido, pero puedan constituir una infraccion de menor entidad (lo que no
es sino la aplicacion del criterio gradualista), el juez “podra autorizar la
imposicion de una sancion adecuada a la gravedad de la falta” (articulo108.1
LRJS), regla “que deja sin efecto una linea jurisprudencial anterior que
impedia al juez hacer declaraciones distintas de la mera calificacion del
despido”51.

b) Si deriva del incumplimiento de los requisitos formales y la empresa optase
por la readmision, “podra efectuarse un nuevo despido dentro del plazo de

siete dias de la notificacion de la sentencia” (articulo 110.4 LRJS).

> MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 859.
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SUPUESTO PRACTICO 6. Encuadramiento en el sistema de la Seguridad

Social

Indicar qué tipo de relacion -laboral o de cualquier otro tipo- mantienen cada una de
las personas que aparecen en NEGRITA determinando cuél seria su encuadramiento
en la Seguridad Social y, en su caso, en qué Régimen de la Seguridad Social se
encontrarian incluidos, fundamentando juridicamente la respuesta.

Supuesto n° 1 (RAQUEL Y MARIA)

Hace 5 afios Raquel y Maria, amigas desde pequefias y muy emprendedoras,
decidieron crear una sociedad limitada para la exportacion de vinos de Jerez. Raquel
tiene el 25% del capital social y ejerce funciones de directora. Maria se encarga de las
relaciones comerciales con los clientes y la distribucion y tiene el 15% del capital
social. Ambas perciben una retribucion mensual estipulada por el consejo de
administracion en la que ambas participan solo con funciones consultivas. El resto del
capital social esta distribuido entre otros socios amigos suyos.

Supuesto n® 2 (ARTURO, CONCEJALES Y CARGOS REPRESENTATIVOS
SINDICALES)

El pasado sabado acudimos a la celebracion del 50° cumpleafios de nuestro amigo
Arturo, informatico que presta sus servicios para una importante empresa tecnoldgica.
Entre los invitados encontramos también a un grupo de personas muy variado. Habia
varios concejales del Ayuntamiento de Sevilla y algunos cargos representativos
sindicales.

Supuesto n° 3 (TERESA, MANUEL, JAIME, ANDRES Y JACINTA)

Teresa, mujer muy emprendedora, dedica todo su tiempo a una estancia heredada de su
padre para hacerla casa rural. Con ella trabajan sus dos hijos, Manuel, de 28 afios y
Jaime de 32, que tiene una discapacidad intelectual de un 40%. Ambos viven con su
madre y ella les abona su salario todos los meses.

Desde hace poco trabaja alli de recepcionista un primo de Teresa, Andrés, que vivia en
Valencia y que, de momento, mientras encuentra un piso en Sevilla, vive con ella y sus
hijos.

Jacinta, madre de Teresa, pensionista de viudedad, en ocasiones pasa unos dias en la
casa rural y, para no aburrirse, echa una mano en la cocina elaborando algunos platos
de reposteria que le salen muy bien.

MATERIAL DE CONSULTA OBLIGADA
- Supuesto n° 1: articulos 7, 136 y 305 del texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social (aprobado por Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de
octubre; BOE de 31 de octubre de 2015)
- Supuesto n° 2: articulos 7y 136 LGSS

- Supuesto n° 3: articulos 7, 10, 12, 136, 137 y 305 LGSS
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SUPUESTO PRACTICO 6. Propuesta de solucion

Supuesto n° 1.
e D2 Raquel
La relacion de D? Raquel desde el punto de vista laboral, plantea tres dudas atendiendo a
las notas de trabajo por cuenta ajena del articulo 1.1. ET:
a) Es la directora de la empresa, lo que podria cuestionar la nota de dependencia. Sin
embargo la doctrina sefiala que esta nota no exige una rigidez que lleve a una “situacion
de sumision total”, sino que a mayor cualificacion o capacidad organizativa “se iran
difuminando las manifestaciones mas intensas de la subordinacién®%. Cabria sostener
que aqui existe ese tipo de dependencia difuminada, dado que D? Raquel debe someterse
a las instrucciones del consejo de administracion, por lo que nos encontrariamos ante
una relacién laboral, y mas concretamente dadas sus funciones ante una relacion laboral
especial de alta direccion ex art. 2.1.a) ET>®.
b) Posee el 25% del capital social, por lo que podria cuestionarse la nota de ajenidad,
ya que en definitiva participa en el patrimonio de la empresa, con lo que, aplicando por
ejemplo la tesis clasica de ajenidad en los frutos, cabria preguntarse si los beneficios
que obtuviera la sociedad no serian en buena parte para ella>.
c) Participa en el consejo de administracion, lo que cuestiona nuevamente la nota de
dependencia, ya que en definitiva es el consejo el que da las instrucciones generales. Sin
embargo sus funciones en el consejo son meramente consultivas y no decisorias.
Pues bien, aunque lo que nos hemos planteado son cuestiones laborales, son las normas
de Seguridad Social las que sirven para dar respuesta a las dudas planteadas:

1. El articulo 136.2.b) LGSS incluye en el Régimen General a los socios

trabajadores de sociedades de capital, aunque sean miembros del consejo de

*2 CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 152 ed., Tecnos, Madrid, 2022, pag. 37. Como
también se ha afirmado, “el trabajo subordinado [...] se presenta como un concepto graduable, que
consiente diversos niveles de intensidad” (MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del
Trabajo, 312 ed., Tecnos, Madrid, 2022, pag. 43).

> Como indica la doctrina, es precisamente en este régimen especial donde “los rasgos indiciarios
tipicos de la subordinacion se difuminan al maximo”, sin que por ello desaparezca aquella: cfr. CRUZ
VILLALON, op.cit., pag. 52.

54 . . . . , . . . ™
Otras tesis para explicar la nota de ajenidad (como serian la ajenidad en los riesgos, en la utilidad

patrimonial, en la titularidad de la organizacién o en el mercado: vid. CRUZ VILLALON, op.cit., pags. 35-
36), darian el mismo resultado de, al menos, plantear dudas sobre si se da o no la nota de ajenidad.
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administracién, si el cargo (miembro del consejo) no conlleva funciones de
direccion y gerencia. D* Raquel es directora y miembro del consejo de
administracion, pero en el consejo solo tiene funciones consultivas. Es cierto que
es la directora de la empresa, pero no porque su cargo de consejera (solo
consultiva) conlleve aquella funcion. En principio, pues, este articulo serviria
para sostener la inclusion de D? Raquel en el Régimen General.

[No cabria aplicar aqui el articulo 136.2.c) LGSS, es decir, su inclusion en el

Régimen General pero no como trabajadora por cuenta ajena, Sino como

asimilada, porque este precepto se refiere a miembros del Organo de

administracion cuya funcion conlleve funciones de direccién y gerencia y

reciban retribucion por ello: ya hemos dicho que su funcion en el consejo es

meramente consultiva y su remuneracion no la recibe como miembro del
consejo, sino por ser directora de la empresa].

El articulo 305.2.b) LGSS exige dos requisitos para la inclusion en el Régimen

Especial de Trabajadores Autonomos:

a) Ejercer las funciones de direccion y gerencia que conlleve el cargo de
consejero: ya hemos dicho que su funcién en el consejo es meramente
consultiva.

b) Poseer el control efectivo (directo o indirecto) de la sociedad, lo que se
presume cuando el trabajador disponga de un determinado porcentaje
del capital social, variable segln las circunstancias. D* Raquel posee el
25% del capital, y el Gnico caso en que se requiere ese porcentaje para la
inclusién en el Régimen de Trabajadores Auténomos se da cuando se
tienen atribuidas funciones de direccién y gerencia [articulo 305.2.b).3°
LGSS].

Aqui la Ley General de la Seguridad Social no especifica concretamente que
se refiera a funciones de direccion por ser parte del consejo de
administracion, pero dado que al principio de la letra b) del articulo 305.2 si
lo hace, resulta l6gico entender que se mantiene esa especificacion. De
entenderlo asi D? Raquel no estaria incluida en el Régimen de Trabajadores
Autonomos.

De todas formas, también podria sostenerse la posicion contraria basandose
en la literalidad de la le Ley, precisamente porque en este apartado 3° no se

especifica literalmente que se trate de funciones de direccion derivadas de la
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pertenencia al Consejo. De seguirse esta segunda tesis, la posesion del 25%

del capital y el ejercicio de la funcion de directora implicaria la inclusion de
D2 Raquel en el Régimen Especial.
Cabrian por tanto dos opciones interpretativas, ambas defendibles. Nosotros optamos
por la primera por parecernos mas razonable, entendiendo que D? Raquel ejerce sus
funciones para la sociedad como trabajadora por cuenta ajena, sin que quepa incluirla en
el Régimen Especial de Trabajadores Autonomos. Siendo asi, procederia su inclusion en
el Régimen General [articulos 7.1.a) y 136.1 LGSS], que cubre a los trabajadores
asalariados tanto de régimen comdn como de relacion laboral especial de alta direccion
(que parece la calificacion laboral mas adecuada para la directora de una sociedad).
e D2 Maria
La respuesta al caso de D?® Maria, aplicando los mismos preceptos anteriores, parece
mas clara, pues aunque también pertenece al consejo de administracion (solo con
funciones consultivas), ni ejerce funciones de directora (sino de distribucion y relacién
con los clientes), ni su participacion en el capital social alcanza el 25%. Aqui, por tanto,
el juego de los mismos preceptos antes utilizados lleva a concluir que D?* Maria actla a
efectos laborales como trabajadora por cuenta ajena de la entidad de régimen ordinario
0 comun, ni siquiera de régimen especial de alta direccion. Procede por tanto su

inclusion en el Régimen General de la Seguridad Social [articulos 7.1.a) y 136.1 LGSS].

Supuesto n° 2.

e D. Arturo

Sefiala el supuesto que D. Arturo es un informatico que presta servicios para una
empresa tecnolégica. A falta de otros datos, debemos entender que se trata de una
relacion laboral comdn, en que se daran todas las notas exigidas en el articulo 1.1 ET.
Tratdndose en consecuencia de un trabajador por cuenta ajena, procede su inclusién en
el Régimen General de la Seguridad Social [articulos 7.1.a) y 136.1 LGSS].

e Concejales del Ayuntamiento de Sevilla

El articulo 7.1.a) LGSS incluye en el sistema de Seguridad Social a los trabajadores por

cuenta ajena “o asimilados a ellos”, expresion que repite para el Régimen General el
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articulo 136.1 LGSS. Se trata en general de un conjunto de “actividades que no retnen
las notas propias de la laboralidad en sentido estricto”>>.

En ese sentido, el articulo 136.2.0) expresamente cita entre los asimilados a trabajadores
por cuenta ajena a “los miembros de las corporaciones locales que desempefien sus

cargos con dedicacion exclusiva o parcial”. De ser este el régimen de dedicacion de los

concejales procederia pues su inclusion en el Régimen General.

Hay que decir que el articulo 136.2.0) LGSS deja a salvo lo previsto en los articulos 74
y 75 de la Ley de Bases de Régimen Local. Estos preceptos prevén la inclusion en el
Régimen General de los miembros de la corporacion que ejerzan sus funciones con
dedicacion tanto exclusiva (articulo 75.1) como parcial (articulo 75.2), y solo excluirian
del Régimen General a:

a) aquellos miembros de la corporacion local que fueran funcionarios y acogidos a
alguna mutualidad especial, que pasarian a la situacion de servicios especiales en
su Administracion de origen y la corporacion seguiria cotizando a la mutualidad
que les correspondiese (articulo 74.1)%, y

b) los cargos sin dedicacion exclusiva ni parcial, que solo percibirian
compensacion por la asistencia a las sesiones de la corporacion (articulo 75.3) y
que mantendrian en su caso el alta que les correspondiese por ejercer una
actividad por cuenta ajena o propia.

En nuestro caso, por tanto, no procederia la inclusién en el Régimen General de estos
concejales Unicamente si fueran funcionarios adscritos a alguna mutualidad especial, o
no ejerciesen el cargo con dedicacion ni exclusiva ni parcial.

e Cargos representativos sindicales

Entendemos que se trata de cargos de organizaciones legalmente constituidas que

ejercen funciones de direccion en las mismas. Siendo asi, nos encontramos como en el

> GORELLI HERNANDEZ, J., et al., Lecciones de Sequridad Social, 122 ed., Tecnos, Madrid, 2022, pag. 111.
En otras palabras, se trata de una ampliacion “sin reunir necesariamente la condicidn técnico-juridica de
trabajador por cuenta ajena”, si bien hay casos en que realmente si nos encontrariamos con personas
que las rednen, lo que permite a la doctrina distinguir entre inclusiones declarativas o en sentido
impropio, de un lado, e inclusiones constitutivas o en sentido técnico de otro: vid. MONEREO PEREZ, J.L.
(dir.), Manual de Seguridad Social, 182 ed., Tecnos, Madrid, 2022, pag. 80.

*® Los funcionarios acogidos a esas mutualidades son los llamados por la doctrina “regimenes especiales
periféricos”, es decir, aln no integrados en el Régimen General, ya que se inicié un proceso de
integracion que ha comenzado por los funcionarios de la Administracion local y de las Comunidades
Auténomas: vid. BLASCO LAHOZ, J.F., y LOPEZ GANDIA, J., Curso de Seguridad Social, 142 ed., Tirant lo
Blanch, Valencia, 2022, pag. 82.

42



supuesto anterior ante un caso de “asimilados” a trabajadores por cuenta ajena, estando
expresamente prevista su inclusion en el Régimen General de la Seguridad Social en el
articulo 136.2.p) LGSS.

Supuesto n° 3.

e D2 Teresa

Segun los datos del supuesto, D? Teresa es en lo laboral titular de la empresa dedicada a
la explotacion de la casa rural. Como persona fisica, estaria comprendida en el Régimen
Especial de Trabajadores por Cuenta Propia o Auténomos [articulos 7.1.b) y 10.1.b)
LGSS], dandose todos los elementos que exige el articulo 305.1 LGSS para la inclusién
obligatoria en dicho régimen especial:

a) ser persona fisica y mayor de edad

b) realizar una actividad profesional (explotacion de la casa rural) a titulo lucrativo, y

c) hacerlo de forma habitual, personal, directa, por cuenta propia y sin que se encuentre
bajo el poder de direccion de otra persona

e D. Manuel y D. Jaime

En tanto que familiares en primer grado de la empresaria y convivientes con la misma,
pudiera pensarse en principio que, pese a recibir una retribucién, no debiera
considerarse a estas personas como trabajadores por cuenta ajena (articulo 12.1 LGSS
sobre trabajos familiares). Sin embargo, el articulo 12.2 permite que los trabajadores
autobnomos (en este caso D?# Maria) contraten como trabajadores por cuenta ajena a sus
hijos en determinadas circunstancias: menores de 30 afios (es el caso de D. Manuel) o
mayores si tienen especiales dificultades para su insercién laboral, entendiéndose que
las tienen entre otras las personas con un grado de discapacidad no inferior al 33% (es el
caso de D. Jaime). En consecuencia, en tanto que trabajadores por cuenta ajena estarian
ambos incluidos en el Régimen General de la Seguridad Social (articulo 136.1 LGSS),
con la Unica salvedad de que no tendrian cubierta la contingencia de desempleo (articulo
12.2 LGSS): es lo que la doctrina llama “encuadramiento no [...] pleno”57.

e D. Andrés

En D. Andrés, que ejerce funciones de recepcionista, se darian todas las notas del
articulo 1.1 ET, sin que la convivencia o grado de parentesco que mantiene con la titular

de la empresa (D? Teresa) impidan considerarlo como trabajador por cuenta ajena.

>’ BLASCO LAHOZ y LOPEZ GANDIA, op.cit., pag. 91.
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Siendo asi, su encuadramiento correcto sera en el Régimen General de la Seguridad
Social [articulos 7.1.a) y 136.1 LGSS].

El articulo 12.1 LGSS excluye de la condicion de trabajador por cuenta ajena a
determinados familiares que convivan en el hogar y estén a cargo del empresario, pero
esta presuncion solo alcanza al segundo grado, y el parentesco entre D. Andrés y la
empleadora lo es en tercer grado, por lo que no procederia en ningln caso la presuncion.
e D2 Jacinta

Aqui ni siquiera se dan las notas de trabajador asalariado del articulo 1.1 ET, pues solo
se trata de “echar una mano” de forma ocasional (“en ocasiones por unos dias”), sin
perseguir ningun fin econdmico (“por no aburrirse”’) ni mediar ninguna contraprestacion
(no se alude a que cuando cocina perciba ninguna cantidad por ello). Nos
encontrariamos ante una exclusiébn méas cercana al articulo 1.3.d) ET (trabajos
amistosos™®) que al articulo 1.3.e) ET (trabajos familiares).

Su no consideracién como trabajadora por cuenta ajena supone per se la no inclusion de
D? Jacinta en el Régimen General de la Seguridad Social [ex articulos 7.1.a) y 136.1
LGSS], pero es que, ademas, de forma expresa el articulo 137.a) LGSS excluye de este
Régimen los trabajos ejecutados ocasionalmente mediante servicios benévolos, como

hemos considerado que es lo que realiza D? Jacinta™.

*® Que algunos autores denominan “trabajos gratuitos” porque para ellos es la falta de retribucién lo
determinante: vid. CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 45.

>° La doctrina es tajante al tratar los trabajos benévolos, indicando que “no estariamos ante una
actividad laboral [...] por lo que su exclusién no plantea dudas” (GORELLI HERNANDEZ et al., op.cit., pag.
114).
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SUPUESTO PRACTICO 7. Contingencias y prestaciones (incapacidad temporal)

D. Andrés es auxiliar administrativo en la empresa Luz de Sol. Desde el 2 de enero de
2021 acudia a las dependencias de su empresa los lunes y miércoles, mientras que los
martes, jueves y viernes trabajaba en su propio domicilio. Fue precisamente un viernes
(10 de junio de 2022), mientras estaba transcribiendo diversos informes para la
empresa, cuando sufrié un infarto de miocardio. Como consecuencia del infarto, D.
Andrés permanecié hospitalizado desde el 10 de junio al 25 del mismo mes y desde el
26 de junio al 30 le fue prescrito reposo domiciliario absoluto, incorporandose a su
trabajo el 1 de julio. D. Andrés era fumador de unos 40 cigarrillos al dia
aproximadamente y sufria de obesidad morbida.

El trabajador tiene un contrato indefinido desde el 1 de enero de 2020; es un
trabajador de retribucion mensual. Su base cotizacion del mes de mayo, tanto por
contingencias comunes como por contingencias profesionales, fue de 1516,67 €. No
realizé horas extras el mes de mayo, pero durante el afio anterior a la baja contabilizé
un total de 40 horas extras, la mitad de las cuales le fueron compensadas con descanso
y por la otra mitad ha cotizado por un importe total de 200,00 eur

0S.

Cuestiones a resolver:
1. ;Qué clase de contingencia ha sufrido D. Andrés?

2. Requisitos que se le exigirian para tener derecho al subsidio por incapacidad
temporal.

3. En el supuesto de que tuviera derecho a la prestacion por IT, ¢cual seria su
importe durante el mes de junio segun la contingencia de que aquélla derivase?

Materiales de apoyo:

1. Material legislativo de consulta obligada. Articulos 156 a 158 LGSS.

Material bibliografico recomendado. Se recomienda la consulta, al menos, de la
Leccion 6, apartado 11, pags. 242 a 253, del siguiente manual, cuya versién electronica
encuentran disponible en la Biblioteca de la Universidad de Sevilla: BLASCO LAHOZ,
J.F., y LOPEZ GANDIA, J., Curso de Seguridad Social, 14? ed., Tirant lo Blanch,
Valencia, 2022.

2. Material legislativo de consulta obligada. Articulos 165 a 166 y 169 a 172 LGSS.
Material bibliografico recomendado. Se recomienda la consulta, al menos, de la
Leccion 9, apartado 1, pags. 354-356, del manual antes citado.

3. Material legislativo. Articulos 171 y 173 LGSS y normas de desarrollo (articulos 13
y 14 del Decreto 1646/1972, de 23 de junio, para la aplicacion de la Ley 24/1972, de
21 de junio, en materia de prestaciones del Régimen General de la Seguridad Social;
articulo 2 de la Orden Ministerial de 13 de octubre de 1967, por la que se establecen
normas para la aplicacion y desarrollo de la prestacion por incapacidad laboral
transitoria en el Régimen general de la Seguridad Social; y Real Decreto 53/1980, de
11 de enero, por el que se modifica el articulo 2° del Reglamento General que
determina la cuantia de las prestaciones econdémicas del Régimen General de la
Seguridad Social, respecto a la proteccion de incapacidad laboral transitoria.
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Material bibliografico. Leccion 9.11. 4y 5.A) del manual citado (paginas 357 a 359).
SUPUESTO PRACTICO 7. Contingencias y prestaciones (incapacidad temporal)

1. {Qué clase de contingencia ha sufrido D. Andrés?

La normativa de Seguridad Social distingue entre contingencias comunes

(enfermedad comun y accidente no laboral) y contingencias profesionales (accidente de
trabajo y enfermedad profesional), distinciéon que tiene repercusion tanto en lo que
respecta a los requisitos exigidos para acceder a las prestaciones, como en lo que se
refiere al contenido mismo de la accién protectora (cuantia).
En el presente caso nos encontramos con un trabajador que sufre un infarto “mientras
estaba transcribiendo diversos informes para la empresa”, lo que, en principio, parece
remitir a una contingencia profesional. Dado que el infarto no esta recogido en el cuadro
de enfermedades profesionales (aprobado por Real Decreto 1299/2006, de 10 de
noviembre), hay que preguntarse si se trata de un accidente de trabajo.

El articulo 156 del Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social
(LGSS), al dar un concepto de accidente de trabajo, contiene:

a) En primer lugar, una definicion genérica de accidente de trabajo (“Se
entiende por accidente de trabajo toda lesion corporal que el trabajador sufra
con ocasion o por consecuencia del trabajo que se ejecute por cuenta ajena”).
Esta definicién, como ya sefialé en una de las actividades del Programa
TFM, procede de la llamada Ley Dato de 1900, sosteniendo la doctrina que
pese al tiempo transcurrido dicha definicion permanece invariable, de
manera que “la Unica modificacion operada ha sido Unicamente para
acomodarse a un nuevo lenguaje: asi, como resulta arcaico hablar de la
lesion sufrida por el «operario», sustituimos este sustantivo por el mas
depurado y omnicomprensivo de «trabajador», sin afectar con ello a la
esencia de la norma”®. Se trata —afirman los autores- de “una formula

concisa, eficaz y brillante”®, de forma que el legislador de 1900 “consiguid

% ASQUERINO LAMPARERO, M.J., “La proteccién del trabajador a través de la presuncion legal de
accidente de trabajo”, e-Revista internacional de la Proteccion Social Vol. VI, N2 2 (2021), pags. 180-181.
Dice asi el articulo 1 de la Ley de 30 de enero de 1900: “Para los efectos de la presente ley, entiéndese
por accidente toda lesidn corporal que el operario sufra con ocasién 6 por consecuencia del trabajo que
ejecuta por cuenta ajena”.

®" GARCIA MURCIA, J., “El continuo desbordamiento y expansion del concepto de accidente de trabajo”,
en VV.AA,, Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales. Experiencias y desafios de una
proteccion social centenaria, Tomo |, Ediciones Laborum, Murcia, 2020, pag. 41, quien continda
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una formula definitoria precisa y al mismo tiempo flexible; tan bien dotada
para resistir el paso del tiempo que mantiene plena vigencia ya entrado el
siglo XXI7%,

b) En segundo lugar el precepto contiene una lista aclaratoria de situaciones
que el legislador ha considerado conveniente especificar, resolviendo en
sentido afirmativo posibles dudas sobre si se trataba de situaciones derivadas
del trabajo por cuenta ajena.

c) Finalmente (articulo 156.3) se encuentra una presuncion iuris tantum
(“salvo prueba en contrario”) de que constituyen accidente “las lesiones que
sufra el trabajador durante el tiempo y en el lugar de trabajo”.

Es precisamente esa presuncion la que hay que considerar en el supuesto practico,
ya que se trata de un trabajador a distancia que presta parcialmente sus servicios desde
su domicilio [articulo 2.a) de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia].
Producido pues el infarto mientras el trabajador esta desarrollando la prestacion laboral,
entra en juego la presuncion [a estos efectos hay que tener en cuenta que el previo
“acuerdo de trabajo a distancia” habria fijado el horario de trabajo y el lugar —domicilio
en este caso- elegido por el trabajador para prestar sus servicios; articulo 7.c) y f) de la
10/202171%.

Conclusién de todo lo dicho es que el infarto, ocurrido mientras D. Angel trabajaba,
debe presumirse accidente de trabajo. Se trata de una presuncion iuris tantum. En la

redaccion del supuesto se nos dice que era un gran fumador y padecia obesidad

explicando que la diccidn actual tan solo presenta un cambio en los términos literales de la definicidn
“muy localizado y aparentemente de escasa trascendencia, pero con una enorme carga de profundidad
con vistas al radio de accidn subjetivo de la férmula legal, desde el momento en que para la invocacion
del sujeto protegido dejé de utilizarse el término histdrico de «operario» para pasar al mas moderno vy,
mucho mas comprensivo, de «trabajador»” (pag. 42).

2 MARTIN VALVERDE, A., “El concepto de accidente de trabajo en la legislacién y la jurisprudencia
espafiolas (Régimen general, autdnomos, auténomos dependientes, agrarios)”, Actualidad Laboral nim.
22 (2008), citado por ASQUERINO LAMPARERO, “La proteccion...”, cit., pag. 180, nota 1.

63 . . .y s . .
Muy recientemente ha tenido una gran repercusidon mediatica una sentencia de Juzgado de lo Social,

por ser de las primeras que han reconocido la existencia de un accidente laboral en caso de trabajo a

distancia. Se trata de la sentencia del Juzgado de lo Social nimero 1 de Caceres de 26 de octubre de

|n

2022: anunciada como “noticia judicial” por el Consejo General del Poder Judicial, practicamente todos
los medios de comunicacion (tanto audiovisuales como prensa escrito) se hicieron eco del contenido de
la sentencia. La noticia nota del Consejo y la remision al texto de la sentencia pueden consultarse en

https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Noticias-Judiciales/Un-juzgado-de-Caceres-

considera-accidente-laboral-la-caida-de-una-empleada-en-su-casa-mientras-teletrabajaba.
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https://www.poderjudicial.es/cgpj/es/Poder-Judicial/Noticias-Judiciales/Un-juzgado-de-Caceres-considera-accidente-laboral-la-caida-de-una-empleada-en-su-casa-mientras-teletrabajaba

morbida, pero dada la presuncion referida, corresponderia a la empresa o entidad
responsable de las prestaciones (mutua o entidad gestora de la Seguridad Social)
demostrar que, pese a producirse el infarto durante la jornada y el lugar de trabajo, es

completamente ajeno a la actividad laboral®.

2. Requisitos que se le exigirian para tener derecho al subsidio por incapacidad

temporal.

a) Con caracter general, para acceder a las prestaciones del Régimen General (en el
que entendemos incluido a D. Angel por su trabajo) se exige estar afiliado y en alta o
situacion asimilada (articulo 165 LGSS). Suponemos que D. Andrés lo estd (pues se
dice en el supuesto que se ha cotizado por él). Pero es que, aunque no lo estuviera, al
tratarse de un accidente de trabajo entraria en juego lo que se llama alta de pleno
derecho (articulo 166.4 LGSS).

b) En segundo lugar, y como requisito ya especifico de la incapacidad temporal, se
exige estar recibiendo asistencia sanitaria del sistema de salud, requisito cuya
exigencia “deriva de la referencia que del articulo 172 TRLGSS se realiza a que los
beneficiarios deben encontrarse «en cualquiera de las situaciones determinadas en el
articulo 169»”%. En el supuesto se dice que D. Angel fue hospitalizado (entendemos
que en el hospital del sistema sanitario de salud correspondiente, desde donde se
prescribiria la baja médica).

c) En cuanto al requisito de cotizacion previa para acceder a la prestacion de
incapacidad temporal, en este supuesto no se exigira ninguno, ya que se trata de un
accidente de trabajo[articulo 172.b) LGSS].

*la siguiente cita, que hace referencia a la interpretacidn jurisprudencial del concepto de accidente de
trabajo, es muy relevante para el supuesto practico que estamos estudiando, porque alude de forma
expresa al infarto: “La interpretacion jurisprudencial ha sido flexible y extensiva, dadas las dificultades
de la relaciéon de causalidad con el trabajo (infartos, anginas de pecho, trombosis, etc.) y lo casuistico del
tema. Para ello se ha servido cuando se trate de agresiones subitas de la presuncidn de lugar y tiempo al
tratar de la relacion de causalidad, incluso aunque hubiera dolencias previas o se presentaran ciertos
factores de riesgo en el propio sujeto pues no se puede descartar la influencia de factores laborales. La
prueba en contrario, esto es la demostracién de que los factores laborales no han intervenido en
absoluto resulta muy dificil en la practica” (BLASCO LAHOZ, J.F., y LOPEZ GANDIA, J., Curso de Seguridad
Social, 142 ed., Tirant lo Blanch, Valencia, 2022, pag. 244).

% GORELLI HERNANDEZ, J., et al., Lecciones de Seguridad Social, 122 ed., Tecnos, Madrid, 2022, pag. 193.
Efectivamente, el articulo 169.1 sefiala que tendran la consideracion de situaciones determinantes de
incapacidad temporal: a) las derivadas de enfermedad comun o profesional y a accidente, sea o no de
trabajo, mientras el trabajador reciba asistencia sanitaria de la Seguridad Social...”.
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Conclusion de todo lo anterior es que D. Angel cumpliria con los requisitos para
percibir la prestacién econdémica correspondiente a la situacion de incapacidad temporal

debida a accidente de trabajo.

3. En el supuesto de que tuviera derecho a la prestacion por IT, ¢cudl seria su
importe durante el mes de junio segun la contingencia de que aquélla derivase?
El articulo 171 LGSS dispone que la prestacion de incapacidad temporal consistird
en un “subsidio [diario] equivalente a un tanto por ciento de la base reguladora”,
remitiendo a las normas que desarrollo (por las que hemos de entender: Decreto
1646/1972, de 23 de junio, Orden Ministerial de 13 de octubre de 1967, y Real Decreto
53/1980, de 11 de enero), existiendo diferencias segin que la incapacidad temporal

proceda de contingencias comunes o de contingencias profesionales.

A) Contingencias comunes

La base reguladora, segun las referidas normas de desarrollo, esta constituida por
la cotizacion por dichas contingencias del mes anterior a aquel en que se haya producido
la baja del trabajador, dividida por el nimero de dias a que se refiera dicha cotizacion
(si bien, al tratarse de cotizacion mensual, el cociente es siempre 30). En nuestro caso,

por tanto:

Base de Cotizacion por contingencias comunes de mayo

1516,67
= e =50,56
30

El porcentaje sera el 60% desde los dias 4° a 20° en adelante serd del 75%. En
nuestro caso, como la baja es el dia 10 de junio, percibira desde los dias 13 a 30 de junio

el 60% de la base reguladora:
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50,56 (BR) x 60% x 18 dias = 546,12 euros®®

Segun el articulo 173.1 LGSS, en caso de enfermedad comtn o accidente no laboral
el subsidio se abonara a partir del cuarto dia de baja en el trabajo, con lo que no se
percibe nada durante los tres primeros dias’’; ademés desde el dia cuarto al
decimoquinto de baja, el susbsidio estara a cargo del empresario (1o que ha planteado
problemas de conceptuaciénGS). La aplicacion de este precepto a nuestro caso supone
que la empresa Luz del Sol abonaria el subsidio correspondiente a los dias 13 a 24 de

junio; es decir, que de la cantidad anterior corresponden a la empresa:

50,56 (BR) x 60% x 12 dias = 364,08 €

B) Contingencias Profesionales

Entienden los autores que, en aplicacion de las normas antes referidas (en especial el
articulo 13.4 del Decreto 1646/1972), en caso de que la incapacidad temporal derive de
contingencias profesionales, a la base de cotizacion por estas contingencias del mes
anterior (de la que habria que excluir en su caso lo cotizado por horas extra) debe

afiadirse el promedio de lo cotizado por horas extraordinarias durante el afio anterior (no

® Obviamente, esta cuantia sera inferior a lo gue normalmente cobraria el trabajador. Por eso “no es
extrafio encontrar en la negociacidn colectiva mejoras de la prestacion consistentes en que la empresa
se hace cargo de un determinado porcentaje superior al fijado por la regulacidon de Seguridad Social”
(GORELLI HERNANDEZ et al., op.cit., pag. 197).

®7 “Quedan, de esta manera, penalizados los accidentes y las enfermedades no laborales con bajas de
corta duracion (gripes, indisposiciones varias, etc.), cuya cobertura seria efectivamente muy onerosa
tanto para el empresario como para el Sistema de Seguridad Social por su frecuencia, frenandose asi,
ademds, indirectamente, los eventuales abusos por parte de los trabajadores” [ROQUETA BUJ, R., y
GARCIA ORTEGA, J. (dirs.), Derecho de la Seguridad Social, 112 ed., Tirant lo Blanch, Valencia, 2022, pag.
281].

%8 “Estamos ante una prestacién de Seguridad Social que no recae sobre una Entidad Gestora publica,
sino sobre un sujeto privado, al menos parcialmente. Hay autores que han rechazado la consideracion
de prestacion de Seguridad Social del pago empresarial directo por los primeros dias de prestacion,
basandose en la naturaleza privada del sujeto que debe pagarla. Sin embargo, frente a este
razonamiento, el Tribunal se muestra favorable a una interpretacién flexible del articulo 41 [de la
Constitucion], de manera que sea admisible el abono directo de parte de la prestacidén de incapacidad
temporal, sin que ello vaya en contra del caracter publico de la prestacién...” (GORELLI HERNANDEZ et
al., op.cit., pag. 198, con cita de SSTC).
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del mes anterior)®, “promedio que se obtiene dividiendo el total de cotizaciones por

horas extraordinarias del afio anterior, por 360 o 365, dependiendo de si la retribucion es
mensual o diaria”™.

En el supuesto practico, la Base de Cotizacion por contingencias profesionales es la
misma que la de contingencias comunes, y el promedio de lo cotizado el afio anterior
por horas extra es

200
--------------- =0,56

360

Por tanto:

BR =50,56 + 0,56 = 51,12

El porcentaje, en caso de contingencias profesionales, es siempre del 75%,
abonandose desde el dia siguiente de la baja, correspondiendo a la empresa el abono del
salario de dicho dia (articulo 173.1 LGSS).

Asi pues, desde el dia 11 al 30 de junio D. Angel percibird en concepto de

incapacidad temporal:

51,12 (BR) x 75% x 20 dias = 766,80 €

% BLASCO LAHOZ y LOPEZ GANDIA, op.cit., pag. 357, GORELLI HERNANDEZ et al., op.cit., pag.
195, y ROQUETA BUJ y GARCIA ORTEGA (dirs.), op.cit., pag. 287.

* GORELLI HERNANDEZ et al., ibidem. ROQUETA BUJ y GARCIA ORTEGA (dirs.), ibidem,
indican que lo cotizado se divide por 12 y luego por 30, pero mateméaticamente el resultado es el mismo
que dividir lo cotizado por 360. La péagina web de la Seguridad Social, sin embargo, no diferencia segin
el tipo de retribucion (mensual o diaria) y solo menciona 365 como cociente: “En los supuestos de
accidente de trabajo o enfermedad profesional: La BR se obtiene por adicion de dos sumandos: - La
base de cotizacion por contingencias profesionales del mes anterior, sin horas extraordinarias, dividida
por el nimero de dias a que corresponda dicha cotizacion. - La cotizacion por horas extraordinarias del
afio natural anterior, dividida entre 365 dias, salvo que la antigliedad en la empresa sea inferior, en cuyo
caso, se expresara el nimero de dias de alta laboral en la empresa excluidos los del mes de la baja”:
https://www.seg-
social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/10952/28362/28365#3
0791 (apartado Base Reguladora).

51


https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/10952/28362/28365#30791
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/10952/28362/28365#30791
https://www.seg-social.es/wps/portal/wss/internet/Trabajadores/PrestacionesPensionesTrabajadores/10952/28362/28365#30791

ACTIVIDAD 1. Origenes del Derecho del Trabajo

a) ¢Fue Inglaterra, pionera en la industrializacidn, el primer pais que legislé el

accidente laboral?

No. EIl primer pais fue Alemania, en 1884. A partir de ahi se fueron desarrollando
leyes sobre este tipo de seguro social en diversos paises de Europa y Ameérica,
sefialando la doctrina como el afio de aprobacion de la ley espafiola (1900) es el “afio
medio de promulgacion de este tipo de ley en Europa”’*.

b) ¢Cual era el régimen politico en Espafia en el afio 19007?

En 1900 nos encontramos en el periodo denominado de la Restauracion (que se
inicia con el pronunciamiento de Martinez Campos en diciembre de 1974 a favor de la
proclamacion de Alfonso Xl y alcanza hasta la mayoria de edad de Alfonso XIII en
1902)".

En lo politico se trataba de un sistema liberal-monarquico, en que predominé el
Ilamado turnismo bipartidista, con la alternancia en el poder de dos grandes partidos
politicos (para los que se utilizaron distintas denominaciones: conservadores-liberales,
moderados-progresistas...), a los que se afadia algin componente republicano e,
incluso al final del periodo, socialista. El régimen es calificado por la doctrina como
simultaneamente liberal (al permitir que los partidos de la oposicion se organizasen y
presentasen a las elecciones) y no democratico, “con un fuerte componente autoritario y

1"’ el tema electoral estaba

represivo y con el recurso masivo al fraude electora
pensado para “asegurar” esa alternancia —acordada- y las clases populares tenian

bastante dificil el acceso al Parlamento ™.

& SILVESTRE, J., y PONS, J., “El seguro de accidentes del trabajo, 1900-1935”, en VV.AA., XVI Encuentro
de Economia Publica, s.l., 2009, pag. 10.

> ESPADAS BURGOS, M., “Alfonso XlI y la Restauracién”, en DOMINGUEZ ORTIZ, A. (dir.), Historia de
Esparia, Vol. 10, Editorial Planeta, Barcelona, 1990, pag. 10.

7> Vid. ESPADAS BURGOS, op.cit., pags. 92-118.

" JULIA, S., “Edad contemporanea”, en VALDEON, J., PEREZ, J., y JULIA, S., Historia de Espafia, Espasa-
Calpe, 2003, pag. 416.

> De hecho el PSOE no obtendria un diputado en el Parlamento hasta 1910: hasta entonces aislado, a
partir de ahi iria ganando “respetabilidad” en los ambientes profesionales y universitarios, sobre todo al
incorporar intelectuales a sus filas, convirtiéndose ademdas en partido de masas: cfr. GARCIA DE
CORTAZAR, F., Historia de Espafia. De Atapuerca al euro, Planeta, 2004, pag. 231.
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En lo laboral, y aunque elsiglo XIX fue poco flexible a la intervencion en el mundo
del trabajo’®, la idea reformista fue calando poco a poco entre los politicos
conservadores, abriéndose al intervencionismo en el cambio de siglo: leyes como esta
de Accidentes de Trabajo y la posterior de creacion del Instituto de Reformas Sociales
son para los historiadores “las primeras muestras de una nueva concepcion
«intervencionista» del Estado™"".

c) ¢Cual era la Constitucion vigente en Esparia en 19007

La Constitucion de 1876, la de mas larga vigencia —descontando la actual- de la
historia constitucional espafiola. Esta Constitucion tuvo segun la doctrina una vocacion
“ecléctica”, tomando como referencia el modelo de Constitucion moderada de 1845 y el
de la més progresista de 1869.

La Constitucién se basd en el principio de soberania compartida entre Cortes y
Rey’®, recogiendo los derechos individuales propios del liberalismo®. No se ocupé de
cuestiones sociales, y lo més cercano a nuestra disciplina que podemos encontrar es una
especie de libertad de profesion®.

d) ¢Por qué aesta Ley de 1900 se la conoce también como “Ley Dato”?

Porque su presentacion parlamentaria correspondid al entonces ministro de la
Gobernacion en el Gobierno conservador de Silvela D. Eduardo Dato Iradier, quien
remitié el Proyecto de Ley al Senado con fecha 30 de noviembre de1899. En realidad, el
primero que utiliz6 la denominacion de “Ley Dato” fue el Conde de Romanones en su

intervencion -bastante critica con el proyecto- de 17 de enero de 1900%.

7® SILVESTRE y PONS, op.cit., pag. 9.
77 JULIA, op.cit., pag. 435.
’® ESPADAS BURGOS, op.cit., pag. 120.

7 ESPADAS BURGOS, op.cit., pag. 118. Art. 18: “La potestad de hacer las leyes reside en las Cortes con el

”

Rey”.
* ESPADAS BURGOS, ibidem.

8 Articulo 12: “Cada cual es libre de elegir su profesién y de aprenderla como mejor le parezca...”.

8 Cfr. MARTINEZ GIRON, 1., “La Ley espafiola de Accidentes de Trabajo de 1900. Origenes, tramitacién y
nombres propios asociados a ella”, en VV.AA., Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Experiencias y desafios de una proteccion social centenaria, Tomo |, Ediciones Laborum, Murcia, 2020,
pags. 31-34.
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Eduardo Dato fue un politico conservador profundamente reformista y bastante
avanzado para su época. Tan es asi que tras la presentacion de la Ley de 1900 fue
tachado de “perturbador del orden”®. Esta Ley sin embargo “fue considerada modelo

5,84

entre sus similares e imitada por legislaciones extranjeras™ ", y para algunos autores es

un verdadero monumento juridico e incluso “artistico”™.

e) Compare el articulo 1 de la Ley de 1900 y el articulo 156.1 del Texto
Refundido de la Ley General de la Seguridad Social y destaque las
principales diferencias y similitudes

En realidad ambos articulos son practicamente idénticos, con la salvedad (muy
importante) de la referencia a “operario” de la Ley de 1900 frente a “trabajador” de la
actual. Esto se debe sobre todo a que la Ley de Accidentes de Trabajo era una ley
basicamente “industrial”, dirigida a un determinado tipo de obreros®®, mientras que el
campo de aplicacién del actual sistema de seguridad es mucho mas amplio que el de las
primeras normas sociales.

En definitiva, como sefialan los autores la definicion de accidente de trabajo
permanece invariable en nuestro ordenamiento, de forma que, si los términos no son
exactamente coincidentes, “la tnica modificacion operada ha sido Unicamente para
acomodarse a un nuevo lenguaje: asi, como resulta arcaico hablar de la lesion sufrida
por el «operario», sustituimos este sustantivo por el mas depurado y omnicomprensivo

9987

de «trabajador», sin afectar con ello a la esencia de la norma™". Nos hallamos ante “una

2,88

formula concisa, eficaz y brillante”” que tan solo presenta un cambio en los términos

8 El anuncio de esta ley fue recibido por la clase empresarial [...] con ruidosas protestas en la prensa y
en las Cortes, donde hizo cuanto pudo por que no se aprobara y Dato fue acusado de socialista y
perturbador del orden. Por su parte, los trabajadores beneficiados con esta mejora le llamaron
«protector de la clase obrera» y en algunos lugares se organizaron manifestaciones publicas en su
honor” (GONZALEZ MUNIZ, M.A., Historia social del trabajo, Ediciones Jucar, 1975, pags. 322-323).

¥ GONZALEZ MUNIZ, op.cit., pag. 323.

¥ MARTINEZ GIRON, op.cit., pag. 27.

% El articulo 3 de la Ley de 1900 sefialaba que “Las industrias 6 trabajos que dan lugar 4 responsabilidad
del patrono seran...”, conteniendo una enumeracion de hasta 16 elementos que suponen un dambito

muy reducido en relacion con el actual articulo 7 LGSS (Extension del campo de aplicacién).

¥ ASQUERINO LAMPARERO, M.J., “La proteccién del trabajador a través de la presuncidn legal de
accidente de trabajo”, e-Revista internacional de la Proteccion Social Vol. VI, N2 2 (2021), pags. 180-181.

% GARCIA MURCIA, J., “El continuo desbordamiento y expansion del concepto de accidente de trabajo”,
en VV.AA,, Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales. Experiencias y desafios..., cit., pag. 41.
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literales de la definicion “muy localizado y aparentemente de escasa trascendencia, pero
con una enorme carga de profundidad con vistas al radio de accion subjetivo de la
formula legal, desde el momento en que para la invocacion del sujeto protegido dej6 de
utilizarse el término histdrico de «operario» para pasar al mas moderno y, mucho mas
comprensivo, de «trabajador»”®,

f) Explique el concepto de responsabilidad objetiva y sefiale en qué articulo de
la Ley de 1900 se consagra la responsabilidad patronal objetiva en caso de
accidentes de trabajo.

Significa basicamente la imputacion al empresario, con la consiguiente necesidad de
reparacion, de toda lesion provocada por un accidente de trabajo, sin necesidad de que
medie culpa o negligencia por su parte. La Ley de 1900 vino asi a sustituir el régimen
previo, basado en el articulo 1902 del Caodigo Civil, que exigia culpa o negligencia para
aquella imputacion, lo que como destacan los autores resultaba insuficiente y provocaba
graves problemas probatorios®™. La norma de 1900 partia segin la doctrina de un doble
enfoque: “quien se lucra del trabajo también ha de soportar las consecuencias negativas
que ese lucro reporta y, de otro lado, el razonamiento de que si ese trabajador no hubiera
prestado el servicio no se le hubiera ocasionado dafio alguno™®*.

El nuevo tipo de responsabilidad, denominada objetiva o profesional, lo
consagra el articulo 2 de la Ley, al senalar que “El patrono es responsable de los
accidentes ocurridos & sus operarios con motivo y en el ejercicio de la profesion 6
trabajo que realicen, & menos que el accidente sea debido & fuerza mayor, extrafia al

trabajo en que se produzca el accidente”. Con esta expresion en realidad solo quedarian

exceptuados los accidentes acaecidos por fuerza mayor®2.

¥ GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 42.

% Cfr. SILVESTRE y PONS, op.cit., pags. 3-5.

1 ASQUERINO LAMPARERO, op.cit., pag. 181.

% Sin embargo, el Reglamento de la Ley, de 28 de julio, parecia extender la excepcion (cultra vires?) al
caso fortuito, concepto técnicamente diferente del de fuerza mayor, aunque suelen utilizarse a veces de
forma indiferenciada. Sefiala el articulo 12 del Reglamento que “Si el patrono conceptiia que el accidente

es debido & fuerza mayor ¢ caso fortuito extrafios al trabajo, lo manifestara por escrito a la Autoridad
gubernativa, sin que por eso pueda prescindir de las obligaciones consignadas en los articulos...”.
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ACTIVIDAD 2. Resumen de las principales novedades laborales de la reforma de
2021

1. CONTRATACION

1.1. Contratacion temporal por razones formativas (articulo 11 ET)

a) Contrato de formacion en alternancia

b) Contrato formativo para la obtencion de practica profesional
1.2. Contratos temporales (articulo 15 ET)

a) Contrato temporal por circunstancias de la produccion

b) Contrato temporal por sustitucion de persona trabajadora
1.3. Precision del objeto del contrato fijo discontinuo (articulo 16 ET)

1.4. Nuevo contrato fijo de obra

2. NEGOCIACION COLECTIVA
2.1.Concurrencia de convenios: prevalencia (articulo 84 ET)
2.2.Ultraactividad del convenio (articulo 86 ET)
2.3.Determinacion del convenio aplicable en contratas y subcontratas
(articulo 42.6 ET)

3. SUSPENSION O REDUCCION DE JORNADA POR CAUSAS

ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION

Y FUERZA MAYOR

3.1.Suspension o reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccion (articulo 47 ET)

3.2.Suspension o reduccién de jornada por fuerza mayor (articulo 47.5y 6
ET)

3.3.Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo (articulo
47 bis ET)
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1. CONTRATACION

Las principales novedades de la reforma en materia de contratacion (ademas de
establecer la presuncion de indefinido) se refirieron a los contratos temporales
estructurales (reduciendo a dos las modalidades y modificando el régimen del
encadenamiento de contratos) y los contratos temporales por razones formativas
(regulando igualmente dos modalidades). A ello hay que afiadir la precision del objeto
del contrato fijo discontinuo, y el nuevo contrato fijo de obra.

1.1. Contratacién temporal por razones formativas (articulo 11 ET)

Se han establecido dos nuevos contratos formativos en sustitucion de los
anteriores de aprendizaje y de practicas:

a) Contrato de formacidon en alternancia
Objeto: compatibilizar la actividad laboral con un proceso formativo en un centro de
formacion.

Requisitos: personas carentes de titulacion para la realizacion del contrato formativo
para la obtencidn de practica, no mayores de 30 afios (salvo excepciones).

Duracion: la que establezca el programa formativo, debiendo encontrarse
necesariamente entre 3 meses y 2 afios.

Tiempo de trabajo efectivo: no superior al 60% (durante el primer afio) o al 85%

(durante el segundo) de la jornada prevista en convenio.
Retribucion: no inferior al 60% (primer afio) o 75% (segundo afio) respecto de la fijada
en convenio para su grupo y nivel.
b) Contrato formativo para la obtencién de la practica profesional
Objeto: obtencidn de practica profesional adecuada al nivel de estudios o de formacion
Requisitos:
a) Estar en posesion de titulo que habilite para el ejercicio de la actividad laboral
b) Concertado dentro de los 3 afios (5 si se trata de trabajadores discapacitados)
siguientes a la terminacién de los estudios
Duracion: entre 6 meses y afio (pudiendo fijarla los convenios sectoriales dentro de
estos limites)
Retribucion: no inferior a la retribucién minima establecida para la formacion en

alternancia ni al SMI en proporcidn al tiempo de trabajo efectivo
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1.2. Contratos temporales (articulo 15 ET)
Se han establecido solo 2 modalidades (por circunstancias de la produccion y
por sustitucion) en lugar de las tres anteriores.
a) Contrato temporal por circunstancias de la produccién
- Cabe realizarlo en dos situaciones:
a) Definicion: Incremento ocasional e imprevisible y oscilaciones que, aun
tratandose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal
Duracion: no superior a 6 meses (aumentable hasta un afio en convenio sectorial)
b) Definicidn: Situaciones ocasionales, previsibles y que tengan duracion
reducida (por ejemplo camparfias de Navidad o agricolas)
Duracion: méaximo 90 dias no consecutivos en el afio natural

- Nuevo régimen del encadenamiento de contratos: adquiriran la condiciéon de fijos

quienes en un periodo de 24 meses hubieran estado contratadas durante un plazo
superior a 18 meses, con o sin solucion de continuacion, para el mismo o diferente
puesto con la misma empresa o grupo, mediante 2 0 mas contratos por circunstancias de
la produccion (antes eran 24 meses en un periodo de 30)
- Indemnizacién por fin de contrato: equivalente a 12 dias de salario por afio de servicio
b) Contrato temporal por sustitucion de persona trabajadora
Se puede emplear en tres situaciones:
a) Para la sustitucion de trabajadores con derecho a reserva de puesto de trabajo
b) Para completar la jornada reducida de un trabajador
c) Para la cobertura temporal de un puesto de trabajo durante el proceso de seleccion o
promocion para su cobertura definitiva mediante contrato fijo (no podra superar los tres
meses)
1.3. Precision del objeto del contrato fijo discontinuo (articulo 16 ET)
Esta modalidad deberé utilizarse en los siguientes supuestos:
a) Trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades productivas de
temporada
b) Trabajos que no tengan dicha naturaleza pero que, siendo de prestacion intermitente,
tengan periodos de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados
c) Prestacion de servicios en el marco de la ejecucion de contratas mercantiles o
administrativas que, siendo previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la

empresa
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1.4. Nuevo contrato fijo de obra
(Nueva disposicion adicional tercera de la Ley 32/2006, de 18 de octubre,
reguladora de la Subcontratacion en el Sector de la Construccion)

- Modalidad del contrato. Desaparecido el contrato temporal por obra o servicio, la

Reforma introdujo la modalidad de “contrato indefinido adscrito a obra” (el que tenga
por objeto tareas o servicios cuya finalidad y resultado estén vinculados a obras de
construccion).
- Extincién. Finalizada la obra, la empresa debera efectuar una propuesta de
recolocacion (previo desarrollo, de ser preciso, de un proceso de formacion). Y el
contrato podré extinguirse por:

a) Rechazo de la propuesta de recolocacion

b) Cualificacion inadecuada para las nuevas obras de la empresa

c) Inexistencia en la provincia de obras acordes a la cualificacion del trabajador
- Indemnizacién por fin de contrato: 7% de los conceptos salariales devengados.

2. NEGOCIACION COLECTIVA

En materia de negociacion las dos grandes novedades se refirieron a la
ultraactividad del convenio denunciado y a la concurrencia convenio de empresa-
convenio de sector; otra reforma, de menor importancia pero también relevante, se
referia a la determinacion del convenio aplicable en caso de contratas y subcontratas.

2.1. Concurrencia de convenios: prevalencia (articulo 84 ET)

El convenio de empresa sigue teniendo prioridad aplicativa respecto del
convenio sectorial en una serie de materias (las listadas en el articulo 84.2), pero de
estas desaparecio la antigua letra a): “La cuantia del salario base y de los complementos
salariales”. Para determinar la principal condicion de trabajo regird por tanto la regla
general de concurrencia del articulo 84.1 ET.

2.2. Ultraactividad del convenio (articulo 86 ET)

La segunda novedad fue la recuperacion de la ultraactividad del convenio
denunciado (articulo 86.3 in fine). Antes de la Reforma, finalizada la vigencia de un
convenio y denunciado este, si no se alcanzaba un acuerdo perdia su vigencia,
aplicandose en su caso el superior que fuera de aplicacion. En la redaccion actual, si
transcurre el proceso negociador sin alcanzarse un acuerdo “se mantendra la vigencia

del convenio”.
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2.3. Determinacion del convenio aplicable en contratas y subcontratas

(articulo 42.6 ET)

Se introdujo un nuevo parrafo 6 en el articulo 42, segun el cual el convenio de
aplicacion para las empresas de contratas y subcontratas serd el de la actividad
realizada, salvo que exista otro convenio sectorial aplicable. La nueva normativa ha
aportado una mayor seguridad juridica a cual sea la norma aplicable a los trabajadores

empleados en esta figura tan usual en nuestro sistema productivo.

3. SUSPENSION O REDUCCION DE JORNADA POR CAUSAS

ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION

Y FUERZA MAYOR

Las modificaciones aqui fueron basicamente tres, referidas al supuesto ordinario
de suspension o reduccidn de jornada por razones econdémicas, técnicas, organizativas y
de produccién (en que, en lo sustancial, la Reforma se centré en un acortamiento de
plazos); la suspension o reduccion de jornada por fuerza mayor, supuesto que antes
estaba previsto, pero que la Reforma ha desarrollado con amplitud acogiendo ademas
situaciones derivadas de la pandemia COVID-19; y, por ultimo, la introduccion del
novedoso Mecanismo RED.

3.1. Suspension o reduccion de jornada por causas econdmicas, técnicas,

organizativas o de produccion (articulo 47 ET)

No se produjeron variaciones fundamentales al respecto entre el antiguo y el
nuevo articulo 47 ET. La modificacion principal (aparte de una mas clara estructuracion
de los péarrafos del precepto) fue el acortamiento de plazos: a) el periodo de consultas en
empresas de menos de 50 trabajadores no podrd ser superior a 7 dias (cuando lo
ordinario son 15), y b) el plazo de constitucion de la comision representativa paso a 5
dias, salvo que los centros afectados no cuenten con representacion legal, en cuyo caso

son 10 dias (antes estos plazos eran, respectivamente, 7 y 15 dias).

3.2. Suspension o reduccién de jornada por fuerza mayor (articulo 47.5y 6

ET)

En la redaccion previa a la Reforma el Estatuto solo se dedicaba un breve
parrafo (articulo 47.3) a la fuerza mayor. El nuevo articulo 47.5 desarroll6 ampliamente

este tipo de suspension y el procedimiento a seguir.
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Lo més destacable sin embargo se encontraba en el apartado siguiente del
precepto (articulo 47.6), al sefialar que la fuerza mayor temporal “podrd estar
determinada por impedimentos o limitaciones en la actividad normalizada de la empresa
que sean consecuencia de decisiones adoptadas por la autoridad publica competente,
incluidas aquellas orientadas a la proteccion de la salud publica”. Claramente tenia en
mente el legislador la necesidad de hacer frente a situaciones como las planteadas por la
COVID-19, agilizando el procedimiento ordinario para la fuerza mayor previsto en el
articulo 47.5.

3.3. Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo (articulo

47 bis ET)

Al sistema tradicional de expedientes de regulacion temporal de empleo del
articulo 47, que es béasicamente un sistema individualizado atendiendo a las
circunstancias de cada empresa, se afiadio don la Reforma un mecanismo que contempla
situaciones generalizadas. Tiene que ser activado por el Consejo de Ministros y presenta
dos modalidades: la denominada ciclica (en funcion de la coyuntura econdémica y con
una duracion maxima de un afio), y la llamada sectorial (para sectores en que se
aprecien necesidades generales de cualificacion y transicion profesional de trabajadores;
la duracion méxima es de un afio, si bien se permiten dos prorrogas de seis meses cada
una). Activado el Mecanismo RED por el Gobierno, las empresas podran solicitar a la
autoridad laboral la reduccion de jornada o suspension temporal de contratos de trabajo,

con efectos similares a los de la suspensién o reduccién del articulo 47 ET.
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ACTIVIDAD 3. Busqueda de convenio colectivo de empresa. Régimen sancionador

Presentamos el Convenio Colectivo de la empresa Fabrica de Municiones, SLU
(BOP de Granada de 19 de enero de 2022). El convenio sigue los dos principios
basicos del Derecho sancionador del articulo 58.1 ET: tipicidad y proporcionalidad®. El
primero, aunque exige una descripcion de las conductas sancionables, “no puede ser
entendido con la misma rigidez y exigencia estricta a la predicada de la sancién
administrativa y penal”®. El segundo responde a la teorfa gradualista que,
especialmente en materia de despido, ha ido sentando la jurisprudencia y a la que viene
a responder la graduacion que deriva del propio ET (articulo 60.2, que al tratar la
prescripcion distingue entre faltas leves, graves y muy graves); la técnica gradualista
requiere segun los autores un “analisis individualizado de cada conducta, tomando en
consideracién las circunstancias que configuran el hecho, del contexto en el que se
producen, asi como las de su autor, pues sélo desde la perspectiva cabe apreciar la
proporcionalidad de la sancién”®, buscando béasicamente la “plena adecuacion entre los
hechos, la persona afectada y la gravedad de la sancion”®.

FALTAS

La seccion de faltas del convenio comienza por una descripcion general de falta
laboral (articulo 76.2, primer parrafo) y la necesidad de su clasificacion en leves, graves
0 muy graves (segundo parrafo). A partir de ahi dedica un precepto a cada uno de los
tipos de falta, utilizando la misma técnica que el Estatuto para las causas de extincion
del articulo 54 (que en su apartado 1 contiene una definicién genérica de la conducta
sancionable con despido y en su apartado 2 contiene un catalogo de posibles causas
concretas):

- El articulo 77 del convenio recoge en su primer parrafo la definicion de faltas
leves, conteniendo seguidamente un listado de hasta diez conductas incluidas “a

titulo enunciativo”.

% CRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 14 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 258.
** Ibidem.

% CRUZ VILLALON, op.cit., 448.

% MARTIN VALVERDE, A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 30? ed., Tecnos, Madrid,
2021, pag. 846, con cita de jurisprudencia. El criterio gradualista -sefiala la doctrina- es comun al Derecho
disciplinario laboral, al penal y al sancionador administrativo (cfr. MONTOYA MELGAR, A., Derecho
del Trabajo, 422 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 507).
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- El articulo 78 se dedica a las faltas graves, tipificando igualmente “a titulo

enunciativo” hasta 13 posibles situaciones®’.

- Finalmente, el articulo 79 define la falta muy grave, recogiendo también un

catalogo abierto 0 “a titulo enunciativo” de supuestos.

Cabe sefialar que, de acuerdo con la teoria gradualista, algunas faltas pasan al nivel
superior si el hecho previsto “causa perjuicio a la Empresa o fuera causa de accidente a
sus compafieros/as” [articulo 77.c)] o se produce un “perjuicio de diversa consideracion
a la Empresa, compaifieros o terceros” (articulo 78 in fine).

SANCIONES

Siguiendo el mismo esquema clasificatorio, el articulo 80 del convenio establece los
distintos tipos de sanciones, siendo de destacar que para las leves se ofrecen a la
empresa hasta tres posibilidades (amonestacion verbal, amonestacion escrita y
suspension de empleo y sueldo), pero solo una en caso de falta grave (suspension de tres
a quince dias) y dos por faltas muy graves (suspension de hasta 6 meses o despido, con
lo que no necesariamente conducen a la extincion del contrato). De acuerdo con
doctrina y jurisprudencia, en caso de varias posibilidades correspondera “en principio al
empresario la eleccion de una u otra de las sanciones que la norma sectorial establece
para las faltas del mismo grado”

PROCEDIMIENTO SANCIONADOR

El articulo 58.2 ET exige, para las sanciones por faltas graves y muy graves, la
comunicacion escrita al trabajador. Ya méas concretamente para el despido, el articulo
55.1 ET suma a la notificacion escrita otros requisitos si se trata de un representante
(legal o sindical) de los trabajadores o de un afiliado a un sindicato; ademas dispone que
“por convenio colectivo podran establecerse otras exigencias formales”.

a) Este convenio de empresa ha hecho uso de la capacidad legal que tiene de establecer
requisitos adicionales, disponiendo en su articulo 80 lo siguiente para las faltas graves y

muy graves: “En todo caso, antes de que sea firme la sancion por faltas graves y muy

% Una de las faltas muy graves es el abuso de autoridad “cuando afecte gravemente a la dignidad de la
persona trabajadora” [articulo 78.m)], convirtiéndose en grave “cuando conlleve menosprecio o afecte
muy gravemente a la dignidad de la persona trabajadora” [articulo 79.g)]. El convenio, ademés de su
mencion aqui, dedica un articulo especifico (el 81), al abuso de autoridad, quizas por la importancia que
Ultimamente se estd dando a los tratos vejatorios a las personas. De todas formas este precepto no
establece un régimen sancionador distinto (ya estan previstas las faltas en los articulos antes referidos); lo
que hace es proceder a una definicion de abuso y ofrecer al trabajador un doble canal de denuncia.

% Vid. MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 677.
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graves, tendra conocimiento previo el Comité de Empresa, el cual debera informar a la
Direccion del Centro en el plazo maximo de tres dias siguientes a la fecha de
comunicacion”.

El Estatuto solo dispone que, con posterioridad a la imposicion de la sanciones por
faltas muy graves, se comunique ello al comité [articulo 64. 4.); se trata de una
formalidad posterior cuyo incumplimiento, por ejemplo en caso de despido, no afecta a
la calificacion de este, siendo solo susceptible de sancién administrativa®]. El Convenio
de Fabrica de Municiones lo que hace es establecer la consulta (pues de eso se trata si el
comité tiene que informar antes de que se adopte la sancion) como requisito previo para
las sanciones graves y muy graves. Amplia pues lo dispuesto en el Estatuto.

Siguiendo la misma tesis doctrinal y jurisprudencial de que el incumplimiento de la
formalidad posterior no afecta a la calificacion del despido, habremos de sostener sensu
contrario que, dispuesta la consulta como requisito previo en vez de posterior, su
incumplimiento si debe suponer la calificacién de improcedencia del despido (articulo
55.4 ET) o la nulidad si se tratase de otra sancién [articulo 115.2.d) de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social].

b) Para las sanciones por faltas leves que conlleven suspension de empleo y sueldo el
articulo 80 del convenio amplia el derecho de informacion (posterior) de los
representantes previsto en el articulo 64.2.c) ET, que solo se refiere a faltas graves y
muy graves .

c) Si plantea problemas lo que prevé el convenio en relacién con los derechos de los
delegados sindicales en caso de sanciones a afiliados. ElI convenio dispone que los
delegados seran informados de las sanciones por faltas graves y muy graves de sus
afiliados, asi como de las leves que impliquen suspension de empleo y sueldo (articulo
80). En cambio, el articulo 10.3.3° de la Ley Organica de Libertad Sindical dispone un
derecho que no es de informacion, sino de consulta previa, en caso de sanciones a los
afiliados (sin establecer ademas diferencias en funcion de su graduacion). Obviamente,
de entenderse que hay una discordancia entre ambas normas debe prevalecer la norma
legal sobre la convencional, de suerte que el incumplimiento del requisito previo
convertiria el despido del afiliado en improcedente y la sancion (de ser otra la medida
adoptada) en nula (articulos 55.4 ET y 115.2 LRJS respectivamente).

% Vid. MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 856, y CRUZ VILLALON, op.cit.,
pag. 461.
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NOMERO 121
AYUNTAMIENTO DE ZNALLOZ {Granada)
Anulacion Oferta de Empleo Pibiico
EDICTC

Por medio del presente se hace pulblico que esta Al-
caldia, con fecha 13 de enero de 2022, v en uso de las
atribucionss qus le confiere el confiere el articulo. 21.1 g)
de la Ley 7/1985 de 2 de abril, requladora de las Basegdel
Régimen Local, ha dictado resolucion en el sentide’de:

“PRIMERO.- ANULAR Y DEJAR SIN EFRCTG la reso-
lucién de Alcaldia n? 2021-0870 dictada el 30 de no-
viembre de 2021, por la que se apreba Oferta de Em-
pleo Publico correspondiente al afio 2020.

SEGUNDO .- Dar el trasladoAle la presente resolucion
a la Subdelegacion del Gebierno en Granada para su
conocimiento y efectoss

TERCERO.- Publjeér la presente resolucion en el Ta-
blén de anuncig$ ekectronico de la Corporacion, asi
como en la géde electronica de este Ayuntamiento
{https:/fizpdlioz.sedelectronica.es), y en el Boletin Ofi-
cial de }d provincia de Granada.

JARTO.- Contra esta RESOLUCION, que pone fin a
# via administrativa, podra interpener recurso conten-
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cioso-administrativo,/en el plazo de dos meses, conta-
dos a partir del dia'siguiente al de su notificaciéon ante el
Juzgado de IgContencioso-Administrativo, de confor-
midad conef articulo 8.6 y 46.1 de la Ley 29/1998, de 13
de julio seguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Ad-
minjgfrativo, sin perjuicio de que alternativamente
putda interponerse recurso potestativo de reposicion,
en el plazo de un mes, ante 5.82 Sr. Alcalde-Presidente
del Ayuntamiento de [znalloz, en cuyo caso no cabré in-
t&poner el recurso contencioso-administrativo en tanto
no ragaiga resolucién expresa o presunta, de conformi-
dad cotw]o dispuesto en los articulos 112,1y 123 vy ss,
de la Ley 3/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativis Comin de las Administraciones Publi-
cas, y 52.1 de la bey 7/1985, de 2 de abril, reguladora de
las Bases del Régimeg Local, sin perjuicio de que pueda
interponer cualguier othg que estime pertinente.”,

Lo que se hace pablico™n cumplimiento de lo esta-
blecido en el articulo 70.2 detNReal Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, por el Qug se aprueba el Texto
Refundido de la Ley del Estatuio Basjco del Empleado
Pablico en relacion con el articulo™5.3 de la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Adminis-
trativo Comun de las Administraciones Pablicas.

Iznalloz, 13 de enero de 2022.-El Alcalde, fdo.: Ma-
riano José Lorente Garcia.
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NUMERO 86
JUNTA DE ANDALUCIA

DELEGACION TERRITORIAL DE EMPLEO,
FORMACION, TRABAJO AUTONOMO,
TRANSFORMACION ECONOMICA, INDUSTRIA,
CONOCIMIENTC Y UNIVERSIDADES. GRANADA

Acuerdo del registro, depdsito y publicacion del
convenio colectivo de la empresa Fébrica de
Municiones, S.L.U.

EDICTC

Resolucion de 12 de enero de 2022, de la Delegacion
Territorial de Granada de la Consejeria de Empleo, For-
macién y Trabajo Auténomo de la Junta de Andalucia
por la que se acuerda el registro, depdsito y publicacién
del CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA FABRICA
DE MUNICIONES, S.L.U.

VISTO el texto del CONVENIO COLECTIVQ DE LA
EMPRESA FABRICA DE MUNICIONES, S.L.Y., {con ¢6-
digo de convenio n? 18101392012022), adoptado entre
la representacion de la empresa y fa de los trabajadores,
presentado el dia 24 de diciembre de 2021 ante esia De-
tegacidn Territorial, y de conformidad con el articulo 90
y concordantes del Texto Refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores, aprobado per Real Decreto
Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y demds
disposiciones legales pertinentes, esta Delegacién Te-
rritorial de la Consejeria de Empleo, Formacién y Tra-
bajo Auténomoe de la Junta de Andalucia,

ACUERDA:

PRIMERO.- Crdenar la inscripcién del citado Conve-
nio en el mencionado Registro de esta Delegacién Terri-
torial.

SEGUNDQO.- Disponer la publicacion del indicado
texto en el Boletin Oficial de la Provincia.

Granada, 13 de enerc de 2022.-La Delegada Territo-
rial, fdo.: Virginia Fernandez Pérez.

ONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA FABRI

y regula las relacio-
e regirse las condiciones
ica de Municiones de
Nen su centro de tra-

nes laborales por las gue h
de trabajo de la Empres

bajo de Granada.
Articulo 2.-

uedando excluido del mismo al personal t
de los Niveles [ y Il
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Articulo 3.- Ambito temporal.
| presente Convenio, cualquiera que sea la fecha d
su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia
{BOR), tendré su vigencia desde el 1 de enero de 2027 al
31 de diciembre de 2023.

DeYno ser denunciado por cualquiera de las partes
con unk antelacién minima de dos meses a la fecha de
su term\nacién, el presente Convenio quedard prorro-
gado, tadjtamente por afos naturales.

Efectuada la denuncia del convenio, este se gonside-
rara prorrdgado en su totalidad, durante el tiehmpo que
medie entre,la fecha de su denuncia y la apropacién del
nueve Convanio que lo sustituya.

Articulo 4.A\Compensacian.

Las condicihnes pactadas en el presente Convenio
seréan compensiables en su totalidad con/las que ante-
riormente rigiekan por mejora pactada o unilateral-
mente concedida\por la Empresa, por Ijnperativo legal,
jurisprudencia, padto de cualquier clasg, contrato indivi-
dual o por cualquiex otra causa.

Habida cuenta de\la naturaleza de}Convenio, las dis-
posiciones legales futuras que impliguen variacién eco-
noémica en todos o en \lgunos de Igs conceptos retribu-
fivos, siempre que estan determiniados dinerariamente
o afecten al niimerc de horas pagtadas a trabajar {com.-
putadas anualmente}, {nicamgente tendran eficacia
practica si censideradas el conputo anual superasen el
nivel del Convenio.

Las condiciones pactadas/en el presente Convenio
forman un todo orgéanico indivisible, v a los efectos de
su aplicacion practica seran/ considerados globalmente
por ingresos anuales a rengimigntes minimos exigibles.

Articulo 5.- Situacioneg/individuales.

Se respetaran las sityacioneq individuales que, con
caracter global y codmpyto anual,\excedan de las condi-
ciones iniciales pactadds en el presente Convenio, man-
teniéndose estrictamehte a titulo p&rsonal, condiciones
que en todo caso serdn absorbidas Y compensadas, por
las condiciones confenidas en el presente Convenio.

CAPTULC NI

ORGANIZACION DEL TRABAJO

Seccién 12.- Blincipios Generales.

Articulo 8.- Lfa organizacidn practica del trabajo con
sujecion a las presentes disposiciones y a\a legislacién
vigente, es fagultad de la Direccién de la Emjpresa.

Sin merma de la facultad que les correspopda a la Di-
reccion o g sus representantes legales, el Comité de
Empresa y Secciones Sindicales, tendran la§ compe-
tencias sghaladas por el Estatuto de los Trabajadores,
Ley Orgdnica de Libertad Sindical, el Convenid, Colec-
tivo y rgsto de normas faborales vigentes en cada mo-
mento/De fos cambios organizativos que se produzcan
en el entro de Trabajo, se informara al Comité dé\Em-
presd y Secciones Sindicales.

Articulo 7.- La organizacion del trabajo estara basada
funydamentalmente en:

a) La racionalizacién del trabajo.

b) El andlisis, valoracion y clasificacién de las tareas
fle cada grupo y sistemas de incentivos. )
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Seccion 22.- Faltas.

Articulo 76.- A efectos laborales se entiende per falta
toda accion u omisién que suponga quebranto de los
deberes de cualquier indole, impuestos por las disposi-
ciones laborales vigentes y, en particular, las que figu-
ran en el presente Convenio.

Toda falta cometida por la perscna trabajadora se
clasificara atendiendo a su importancia, transcendencia
o malicia, en leve, grave o muy grave.

Articulo 77.- En general, se consideran faltas leves
aquéllas que, sin afectar al normal funcionamiento de la
Empresa, su comisién implique descuido en el trabajo
alteracidn de las formas sociales de normal observan-
cia. A titulo enunciativo se indican las siguientes:

a} Dos o tres faltas de puntualidad en la asistencia al
trabajo cometidas en el pericdo de un mes sin la debida
justificacién,

b} No notificar con caracter previo o, en su caso, den-
tro de las veinticuatro horas siguientes a la falta, la moti-
vacion de la ausencia al trabajo, a no ser que se pruebe
la imposibilidad de haberlo hecho.

¢} Abandono del trabajo sin causa justificada, aun
cuando sea por brave espacio de tiempo.

Si como consecuencia del mismo se causara perjui-
cios a la Empresa o fuera causa de aceidente a sus com-
paferos/as, esta falta podra ser considerada como
grave o muy grave seglin los casos.

d) Pequenos descuidos en la conservacion del mate-
rial o instalaciones de la Empresa.

e} No atender al ptblico con la correccion y diligencia
debidas.

f) No comunicar al Departamento correspondiente
del Centro de Trabajo, dentro de los cince dias labora-
bles siguientes, los cambios de domicilio.

g} Una falta injustificada al trabajo.

h) Verter basura fuera de los lugares establecidos
para ello.

i) No someterse al control de presencia establecido
por la Empresa, tanto a la entrada como a [a salida del
trabajo, o faltar al orden durante el mismo.

j} Uso inadecuado o falta de uso de un elemento de
proteccién personal establecido como obligatorio.

Articulo 78.- En general se considerard como falta
grave toda accién u omisién que revele un grado de ne-
gligencia o ignorancia inexcusable o que cause perjui-
cio a si mismo, a la Empresa o a terceros.

A titulo enunciativo, se indican las siguientes:

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en
la asistencia al trabajo cometidas durante un periodo de
un mes.

b} La no asistencia al trabajo al menos dos dias sin
causas justificadas, en el plazo de un mes.

¢} No comunicar con la puntualidad debida los cam-
bics experimentades en la familia que puedan afectar a
la Seguridad Social y, en su caso, a las prestaciones de
proteccién familiar.

d) Entregarse a juegos, cualesquiera que sean, den-
tro de la jornada de trabajo.

e) La desohediencia a los supericres en cualquier
materia de trabajo.

f}) Simular la presencia de otra persona trabajadora,
fichando o firmando por él. En este caso y probada la
connivencia, se sancionard tanto a la persona trabaja-
dora que realizé el hecho como a la suplantada.

g} La introduccién ¢ tenencia de hebidas alcohdlicas.

h} Dar informacién falsa acerca de su personalidad
cuando asi fuera requerido por sus jefes o servicios de
vigilancia y seguridad establecidos.

i) Dormir durante la jornada de trabajo.

j} Faltar a prohibiciones y érdenes terminantes en
materia de Seguridad.

kj La reincidencia en faltas leves, aunque sean de dis-
tinta naturaleza, excluida la puntualidad, dentro de un
plazo de noventa dias siempre que hubiere mediado
sancion.

I} Falsear intencionadamente los datos de tiempos v
producciones,

my} El abuse de autoridad, cuando afecte gravemente
a la dignidad de la persona trabajadora.

Si como consecuencia de una falta calificada como
grave se ocasionase algln perjuicio de diversa conside-
racion a la Empresa, companeros o terceros, fa misma
podré ser considerada como muy grave.

Articulo 79.- En general se considerara falta muy
grave toda accidn u omisién que implique perjuicic de
gran transcendencia a los compafieros/as de trabajo, a
la Empresa o a terceros reiacionados con la misma.

A titulo enunciativo se enumeran las siguientes faltas
Mmuy graves:

a) Mas de diez faltas no justificadas de puntualidad
cometidas en el perioda de un mes.

b) La falta al trabajo, sin justificar, durante tres dias
consecutivos o cinco alterncs cometidos en el periado
de un mes.

c) El hurto, rebo o deterioro voluntario de los bienes,
tanto de sus compaferos/as de trabajo como de la Em-
presa, o a cualquier otra persona, realizado en las de-
pendencias de la Empresa o durante actos de servicio
en cualquier lugar.

d) La simulacién de enfermedad o accidente. Se en-
tenderd siempre que existe falta cuando una persona
trabajadora en baja por uno de los motivos indicados
realice trabajos de cualquier clase por cuenta ajena o
propia incompatible con su situaciéon de baja. Asi-
mismo, se comprendera en este apartado toda manipu-
lacién hecha para prolongar la baja por accidente o en-
fermedad.

e} La reincidencia en falias graves, aun cuando éstas
sean de distinta naturaleza, siempre que se cometan
dentro de un semestre y hayan sido sancionadas.

f) Ausentarse del Centro de Trabajo sin someterse a
los controles administrativos de salida gue se hayan es-
tablecido, salvo casos de extrema urgencia debida-
mente justificada.

g) El abuso de autoridad cuando conlleve menospre-
cio o afecte muy gravemente a la dignidad de la per-
sona trabajadora.

h) La difusién de informacion clasificada de caréacier
especial bien por la Empresa bien por el Ministerio de
Defensa y que hubiere sido entregada en custodia a la
Empresa.
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Articulo 80.- Las sanciones méximas que podran im-
ponerse en cada caso, atendiendo a la gravedad de la
falta cometida, seran las siguientes:

a) Por faltas leves:

- Amoenestacion verbal.

- Amanestacién por escrito.

- Suspensidn de empleo y sueldo de uno a dos dias.

b) Por faltas graves:

- Suspension de empleo y suelde de tres a quince dias.

c) Por falta muy grave:

- Suspension de empleo y sueldo de dieciséis dias a
dos meses.

- Despido,

En todo caso, antes de que sea firme la sancidn por
faltas graves y muy graves, tendra conocimiento previo
el Comité de Empresa, el cual debera informar a la Di-
reccion del Centro en el plazo méximo de tres dias si-
guientes a la fecha de comunicacion; de estas faltas se
informara a los Delegados/as Sindicales.

Las sanciones que en el orden laboral puedan impo-
nerse se entenderan sin perjuicio de pasar el tanto de
culpa a la Autoridad Judicial competente, cuando se
presuma que los hechos originarios de la sancién sean
constitutivos de faltas o delitos.

Todas las faltas leves que impliquen suspension de
empleo y sueldo serdn comunicadas al Comité de Em-
presa y Delegado/a Sindical del trabajador, si fuese co-
nocida por la Empresa su afiliacién.

Seccion 32.- Abuso de autoridad

Articulo 81.- Se considerarad abuso de autoridad el
que un superior cometa un hecho arbitrario con infrac-
cién manifiesta de un precepto legal o normas de pro-
cedimiento interno, de donde se derive un perjuicic no-
torio para el subordinado/a, ya sea tal perjuicio de or-
den material o moral.

La persona trabajadora que se considere perjudicado
podréa reclamar directamente, o a través del Comité de
Empresa, si lo considera oportune, hasta la Direccion
del Centro.

Conira la resoluciéon adoptada se estara a lo dis-
puesto en las normas laborales vigentes.

APITULO X
PRESTACIONES SOCIALES
Seccion 12.- Principios Generales

vral anterior al de la fecha de la baja.
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2.- Del dfa 16 al 30.- 100% del salario garantizadp
md&s en su caso complemento ad personam 52,

.- Del dia 31 en adelante, hasta 7 meses.- 100% del sa-
lario\real del mes natural anterior al de la fecha de la bja.

El'galario real comprende los conceptos salariales del
mes afterior excepto las horas extracrdinarias y Igs de-
vengos periodicos superiores al mes. A los efecjos del
salario rgal, los complementos salariales seran el prome-
dio de log; tres meses anteriores a la fecha de baja.

b} Prestacion por Accidentes de Trabajof La Em-
presa complementara hasta el 100% del Salario real
desde el priyner dfa de la baja. El Salario real gomprende
los conceptds salariales del mes anterior extepto horas
extras y los devengos petiédicos superiorgs al mes. A
los efectos de\salario real los complementos salariales
seran el promeédic de los tres meses anteriores a la fe-
cha de baja.

¢} Ayuda a disgapacitados fisicos y pSiquicos.- Todas
las personas trabdfadoras que tenga hijos/as declarados
discapacitados/as fisicos o psiquicos y perciba la aporta-
cién econémica qu por tal concepto abona la Seguri-
dad Social, recibiré dg la Empresa urfa ayuda econémica
de 150 euros por cada mes natural e hijo/a discapaci-
tado/a fisico o psiquica, mientras perciba por cada uno
de ellos la ayuda econdinica de l9 Seguridad Social.

La misma ayuda se dpncedera al conyuge o pareja
de hecho que sin percibifayuda de la Sequridad Social
acredite a través de los setvicios médicos de la Seguri-
dad Social -INSERSO- analogas circunstancias de dis-
capacitacion.

Si llegara el caso de qug\la Seguridad Social cam-
biara los niveles de incapadidad, se estudiarfa el mante-
ner la ayuda a quien la Seguridad Social se la retirara,

d) Ayuda Escolar.- Laempresa abonara a las perso-
nas trabajadoras [a canfidad de \100 euros anuales por
cada hijo/a que esté cjirsando e§tudios de Educacién
Infantil, Ensenanza Prigharia, Ensenanza Secundaria, Ba-
chillerato y Formacign Profesicnal\ Aquellas personas
trabajadoras con hijgs comprendidos en dichas modali-
dades deberan apojftar copia de la matricula correspon-
diente o justificante alternativo que dcredite la realiza-
cién de los estudjos indicados. Dicha §yuda escolar se
abonara junto a fa némina del mes de qctubre de cada
aho, al personal/que preste sus servicios\en tal fecha en
la empresa. Erf caso de existir matrimonio o pareja de
hecho con hijgs/as, la ayuda escolar no se\duplicara.

e) Ayuda para el Fomento de la Natalidad.- Como
ayuda a las personas trabajadoras que decilen ser pa-
dres y de gara a fomentar los criterios de natalidad, la
empresa gbonara una ayuda econdmica que asciende a
560 eurod por hijo/a nacide.

) Antitipos de pago diferido.- La Empresa cohcedera
anticipgs al personal que lo solicite cuando justifique ne-
cesidafl apremiante o inaplazable motivada por\tausa
gravefajena a la voluntad de la perscona trabajadora

Lgs fondos de anticipo en euros asignados para este
fin gscenderan a la cantidad de 30.000 eurcs para tdda
la vigencia del convenio.

stos fondos se actualizaran, en su caso, en un poy-
centaje igual al que se pudiera incrementar la tabla sald
lal del afio anterior.



ACTIVIDAD 4. Busqueda de convenio de sector. Régimen retributivo (Convenio
Colectivo estatal para las industrias de elaboracion de arroz, BOE de 15 de enero
de 2022)

El articulo 26.1 ET nos da una definicidn positiva de salario, que completa con
la indicacion de percepciones que no tienen caracter salarial (articulo 26.2). El apartado
3 del precepto, por su parte, sefiala que la negociacion colectiva o en su defecto el
contrato fijara la estructura del salario, dividido en salario base (como retribucion fijada
por unidad de tiempo u obra) y hasta tres categorias de complementos salariales (que
responden a lo que la doctrina denomina “principio general de causalidad™®,
estableciéndose en funcion de las condiciones personales del trabajador, del trabajo
realizado y, finalmente, de los resultados de la empresa). Veamos ahora como aborda la
cuestion el Convenio Colectivo de las industrias elaboradoras de arroz, cuyo articulo
36.2 fija la estructura salarial con el siguiente listado:

a) Salario Base

b) Plus de convenio

c) Plus de transporte

d) Antigliedad

e) Plus por cuarto turno

f) Pluses por trabajos tdxicos, penosos y nocturnos

g) Complemento salarial por cantidad o calidad de trabajo
La letra a) responde al primer concepto del articulo 26.3 ET, salario base como
retribucién fijada por unidad de tiempo. Las tablas salariales, publicadas al final del
Convenio, establecen las cuantias concretas distinguiendo por “categorias
profesionales” (se utiliza la terminologia antigua, pero en realidad el Convenio parece
referirse a los actuales grupos profesionales) y, dentro de estas, por niveles.
En cuanto a los complementos salariales nos encontramos con:

1. Atendiendo a las circunstancias personales del trabajador. Aqui tenemos el

complemento por antigliedad previsto en la letra d).

2. Atendiendo al trabajo realizado. En esta categoria se integran el plus de cuarto

turno [letra )], los pluses por trabajos toxicos, penosos y nocturnos [letra f)] y

los incentivos que a nivel de empresa se puedan establecer por cantidad o

calidad del trabajo [letra g)].

100 cCRUZ VILLALON, J., Compendio de Derecho del Trabajo, 142 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 308.
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3. No se contiene complemento salarial de la tercera categoria legal (en funcion del
beneficio de la empresa).

Dos conceptos que segun el convenio son complementos salariales plantean sin

embargo dudas en cuanto a su naturaleza o clasificacion, los previstos en las letras b) y

c). El primero (plus de convenio) es un concepto que segin el convenio pretende

refundir conceptos anteriores como el plus de asistencia y la ayuda social. Pero en
realidad ahora no encuentra una definicion precisa, y no responde a ninguno de los tres
tipos de complementos salariales previstos legalmente (que como hemos dicho
responden al principio de causalidad). Dando por supuesta su naturaleza salarial, la
solucién entonces seria entender que su verdadera condicion es la de salario base.

En cuanto al plus de transporte [letra c)], si de verdad lo que pretende es compensar

—como su nombre parece indicar- unos gastos en que el asalariado incurre como
consecuencia del trabajo, no seria un complemento salarial, sino una percepcion
extrasalarial de las previstas en el articulo 26.2 ET*™.

Antes de terminar con los conceptos salariales, hay que hacer mencién a otras tres

percepciones:

a) Gratificaciones extraordinarias. Dispone el articulo 31 ET que existiran dos
pagas extra anuales, cuya cuantia fijara la negociacién colectiva. Si bien “el
caracter salarial de estas pagas [...] no ofrece duda™%, hay que tener en cuenta
que “aunque tradicionalmente se han calificado como complemento salarial [...]
podrian encajar también, por asimilacion, dentro del salario base™®.

El Convenio para la industria elaboradora de arroz cumple aqui con la funcién

tipica de la negociacion colectiva de mejorar los minimos de Derecho necesario,

estableciendo tres gratificaciones extraordinarias, cuya cuantia serd una
mensualidad de salario base, antigliedad, plus de convenio y plus de transporte

(articulos 34.2 y 35).

b) Horas extraordinarias. Segun el articulo 35 ET cabe la opcion de retribuir las
horas extraordinarias en dinero o compensarlas con tiempo de trabajo, siendo su

valor al menos el de una hora ordinaria. De la materia se ocupa el articulo 33 del

% De hecho la doctrina nos indica cémo “tienen caracter indemnizatorio el «plus de transporte» y el
«plus de distancia», compensaciones de gastos de desplazamiento al trabajo” (MARTIN VALVERDE,
A., y GARCIA MURCIA, J., Derecho del Trabajo, 302 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 686).

192 MONTOYA MELGAR, A., Derecho del Trabajo, 422 ed., Tecnos, Madrid, 2021, pag. 410.

1% MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 694.
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Convenio, del que cabe destacar tres aspectos: la realizacion de horas extra se
prevé como algo excepcional; si se compensan en dinero su valor seré del 175%
de la hora ordinaria; si se compensan en tiempo de descanso cada hora
extraordinaria sera compensada con una hora y 45 minutos

c) Abonos en especie. El articulo 26.1 ET dice que cabra el salario en especie,
aunque con dos limitaciones (no puede superar el 30% del salario del trabajador,
y no minorara la cuantia en metalico del Salario Minimo Interprofesional).
El articulo 36.bis del Convenio establece, como “abono en especie”, la entrega
trimestral de 10 kg de arroz para consumo particular. La duda es si este “abono”
tiene o no naturaleza salarial, ya que la doctrina sefiala en relacion con las
percepciones en especie que “muchas veces se suscita la cuestion no ya de su
licitud, sino de su naturaleza salarial. En cuanto retribuyan el trabajo seran
salario, pero si su razon es otra [...] perderan ese caracter” . Pero hay autores
que sefialan que los conceptos extrasalariales “se agotan” con los supuestos del
articulo 26.2 ET, “pues la lista del precepto legal es cerrada y no cabe efectuar
una ampliacién a otro tipo de partidas abonadas por el empleador™'®®. Si se
acoge esta tesis, y no pareciendo que la entrega de arroz entre en ninguno de los
supuestos del articulo 26.2 ET, tendréa que sostenerse su naturaleza salarial.

Conceptos extrasalariales. Segun el articulo 26.2 ET no se consideran salario
las indemnizaciones o suplidos por gastos realizados como consecuencia de la actividad
laboral. Aqui entrarian las percepciones que, bajo el epigrafe de “dietas y
desplazamientos”, contempla el articulo 37 del Convenio Colectivo, percepciones que
suplen los gastos de desplazamiento, hospedaje y manutencion de los trabajadores “que
por necesidades de la empresa tengan que realizar viajes o desplazamientos a
poblaciones distintas de aquellas donde radique su centro de trabajo”.

En su caso, y como ya he dicho, habria que incluir también en este apartado el plus de
transporte del articulo 36.c) del Convenio, que este considera como un concepto salarial
(pero entonces habria que considerarlo realmente como salario base al no responder a

ninguno de los tres tipos de complementos salariales previstos en el Estatuto).

194 MARTIN VALVERDE y GARCIA MURCIA, op.cit., pag. 685.

15 CRUZ VILLALON, op.cit., pag. 304.
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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE TRABAJO Y ECONOMIA SOCIAL

654 Resolucion de 29 de diciembre de 2021, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal para las
industrias de elaboracién del arroz.

Viste el texto del Convenio colectivo estatal para las industrias de elaboracion del
arroz (codigo de convenio n.° 99000335011981), que fue suscrito con fecha 4 de octubre
de 2021, de una parte por la asociacion empresarial UNIADE-PYMEV en representacién
de las empresas del sector, y de ofra por la organizacién sindical CC.00. en
representacion de los trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90,
apartado 2 y 3, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto refundido aprobado por
el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE de 24 de octubre), y en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo v planes de igualdad,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcion del citado Convenic colectivo en el correspondiente Registro
de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad con
funcionamiento & través de medios electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion
a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacién en €l «Boletin Oficial del Estados.

Madrid, 29 de diciembre de 2021.—-La Directora General de Trabajo, Verdnica
Martinez Barbero.

CONVENIO COLECTIVO ESTATAL PARA LAS INDUSTRIAS DE ELABORACION
DEL ARROZ

CAPITULO |

Ambito del convenio colectivo y estructura de la negociacién colectiv.

Articulo 1. Ambito funcional.

1.1 El presente convenio colectivo afecta a todas
Cooperativas, y Empresas Agricolas, cualquiera que se
elaboracién del arroz y subpreductos del mismo,
distribucion y comercializacién del arroz y/o
unidad de empresa cuando la activi
Igualmente, se incluyen las em
precocinades en los que la

empresas, Sociedades
forma juridica dedicadas a la
I mismo afectara a la actividad de
productos del mismo en los supuestos de
principal de la misma sea la elaboracién.
as de elaboracion de platos preparados, cocinados y
eria prima principal sea el arroz.

Articulo 2. Ampitcternitorial.

fectarda a todas las empresas cuyos centros de trabajo radiquen en tedo el
orio del Estado espaiol, asi como todas aquellas que se establezcan en el futuro.

72

Verificahle en htips://www.boe.es

cve: BOE-A-2022-654



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Niam. 13

Sabado 15 de enero de 2022 Sec. lll. Pag. 4024

disfrutar las vacaciones fuera del periodo de veranc (del 1 de julio al 30 de septiembre),
percibiran una prima de 456,17 euros por los 22 dias ¢ su parte proporcional.

32.3 Adicionalmente a lo fijado, si la empresa acordase con la Represenfacion
Legal de los Trabajadores periodos de disfrute de vacaciones que superasen f0s fres
meses, fa prima sera proporcional a la fijada en el presente articulo para el périodo de
doce meses. A modo de ejemplo si las vacaciones pactadas se distribuyeran en seis
meses la prima seria de 228,08 euros.

32.4 El personal fijo-discontinuoc no podra cesar su actividad en Ja empresa sin
haber disfrutado de las vacaciones que les correspondiesen segun los dfas trabajados.

32.5 En caso de no haber acuerdo se aplicara lo contenido en gl parrafo 1 de este
articulo. /

32.6 Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendayio de vacaciones de la
empresa al que se refiere el parrafo anterior coincida en el tierpo con una incapacidad
temporal detivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo previsto en el articulo 48/apartados 4, 5y 7 del E. T,,
se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad
temporal o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepte le
correspondiera, al finalizar el periodo de suspensiof, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

32.7 En el supuesto de que el periodo de vadaciones coincida con una incapacidad
temporal por contingencias distintas a las gefialadas en el parrafo anterior que
imposibilite al trabajador disfrutarlas, total o parcialmente, durante el afio natural a que
corresponden, el trabajador podra hacerlo uffa vez finalice su incapacidad y siempre que
no hayan transcurridc mas de dieciocho méses a partir del final del afio en que se hayan
originado.

Articulo 33. Horas extraordinarias, Accion coyuntural contra el desempleo.

33.1 Con el fin de aportar lg/mayor colaboracién posible por parte de ias empresas,
de cara a solucionar, en la pagé que se pueda, el problema del pare, la realizacién de
horas extraordinarias nuncaAendra caracter habitual y, por tanto, se efectuaran solo
cuando lo exijan las circungtancias especiales, que deberan ser previamente puestas en
conocimiento del comité gé empresa o representantes de los trabajadores.

33.2 En caso de realizar horas extraordinarias, su importe sera calculado en base
al salario real anual/ dividido entre [as horas normales a realizar en el afic y ello
incrementado en un/75 por 100.

33.3 Las hopas extras realizadas también podran ser compensadas a razén de una
cinco minutos ordinarios por cada hora extracrdinaria trabajada. Este

jomafia lahoral maxima en dias laborables y nunca rebasaran el tope maximo
espablecido por la Ley. Se entregara trimestralmente el estadillo de horas extras a los
wpresentantes de los trabajadores.

CAPITULO VIII
Régimen retributivo

Articulo 34.  Esfructura del salario.

34.1 La retribucion del personal comprendido en el ambito de este Convenio estara
constituida por los conceptos retributivos contenidos en el Anexo |, asi como los
contemplados en el articulo 36.2.
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34.2 El salario anual se abonara distribuido en quince pagas, doce de las cuales
corresponderan a las mensualidades del afio y las tres restantes seran abonadas en el
mes de Julio, Navidad y la paga de San José el 1 de mayo.

34.3 Todas las pagas seran abonadas mediante transferencia a la cuenta bancaria
que cada uno de los trabajadores designe al efecto.

Articulo 35. Gratificaciones extraordinarias.

35.1 Las gratificaciones extraordinarias de julio y Navidad y la paga de San José,
en mayo, se abonaran a razén de una mensualidad, que consistira en salario base mas
la antigiedad correspondiente a treinta dias, plus de convenio y plus trasporte.

Articule 36. Salario base y otros complementos salariales.

36.1 Para todos los conceptos salariales del convenio, se acuerdan los siguientes
incrementos:

— Para el ejercicio 2021 el incremento salarial sera el 1.65%.

— Para el gjercicio 2022 el incremento salarial sera el IPC real del afic anterior +
0.35%.

— Para el ejercicio 2023 el incremento salarial sera el IPC real del afio anterior +
0.35%.

— Para el gjercicio 2024 el incremento salarial ser4 el IPC real del afio anterior +
0.40%.

En el caso de IPC negativo en cada uno de los afics de vigencia temporal se tomara
para determinar los incrementos salariales del afio siguiente un valor de IPC igual a 0%
més el incremento adicional pactado para cada afio.

36.2 Los conceptos salariales de los trabajadores afectados por este convenio son
los siguientes:

a) Salario Base: En la tabla salarial se describen las retribuciones que por este
concepto corresponde a cada trabajador, con arreglo a su categoria profesional,
pudiendo expresarse en computo diario © mensual.

b} Plus de convenio: Este concepto se crea sobre la base de la refundicién y
consecusnte supresion de los antiguos conceptos de plus de asistencia y el de ayuda
social. Su cuantia, para todas las categorias es de 6,87 euros por dia efectivamente
trabajado, considerandose a estos solos efectos seis dias laborales semanales.

En el caso de que en alguna empresa noc se trabaje el sexto dia semanal, se
percibira integramente el importe del citado pfus correspondiente dicho dia.

¢) Plus de transporte: La cuantia de su importe se fija en 3,34 euros por dia
efectivamente trabajado, teniendo el mismo tratamiento que lo enunciado para el plus de
convenio.

d) Antigiedad: En concepto de antigliedad se acuerda por voluntad de las partes
declarar fa inaplicabilidad de la escala establecida en el articulo 28 de la Regtamentacion
Nacional del Trabajo para la Industrias Elaboradoras del Arroz, a partir del dia 1 de abril
de 1988, y sustituirla por el sistema siguiente:

—~ Dos bienios al 5 por 100.

= Un quinquenio al 10 por 100.
= Un trienio al 5 por 100,

— Un cuatrienio al 5 por 100.

— Un trienio al 10 por 100.

— Un quinguenio al 10 por 100.

Estos porcentajes seran calculados sobre el salario base correspondiente a cada
categoria vigente en cada momento.
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La tabla resultante de esta escala se refleja a continuacion:

— A los dos afios cumplidos, el 5 por 100.

— Alos cuatro afios cumplidos, el 10 por 100.

— A los nueve afios cumplidos, el 20 por 100.

— A los doce afios cumplidos, el 25 por 100.

— A los dieciséis afcs cumplidos, el 30 por 100.
— A los diecinueve afios cumplidos, el 40 por 100.
— A los veinticuatro afios cumplido, el 50 por 100.

Considerandose los afios cumplides a partir del dia siguiente al afio reflejado en la
tabla anterior.

e) Plus por «cuarto turo»: Para su implantacién debera preavisarse con un plazo
de al menos 16 dias y en el caso de que la empresa lo interrumpa durante la semana, el
plus se pagara completo.

El plus por «cuarto turno», a percibir por todos los trabajadores que realicen dicho
sistema de trabajo, sufrird en 2021 los incrementos generales del convenio, siendo
de 91,49 eurcs/semanales. Este plus se actualizara en base a los incrementos salariales
pactados.

f) Pluses y beneficios por trabajos téxicos, penosos y nocturnos.

{.1) Los trabajos nocturnos iran incrementados, como minimo en un 35 por 100
sobre el salario base.

f2) En los trabajos téxicos y penosos Iran incrementados, como mfnimo en un 25
por 100 scobre el salario base, que sera proporcional a la jornada de trabajo.

1.3} En los trabajos realizados de limpieza de secadores mecanicos, silos de
recepcion de arroz cascara, fosos de elevadores, payuseras y tratamiento de ceniza,
tendran derecho los que realicen dicho trabajo a disfrutar de doce minutos de descanso
por ¢ada heora de trabajo, en un lugar aislado del polvo y del ruido.

g) Incentivos: Podra establecerse complemento salarial por cantidad y/o calidad de
trabajo, en el &mbito de la empresa.

La implantacién o modificacion de un régimen de incentivos en ningln caso podra
suponer que, a igual actividad, se produzca una pérdida en la retribucion del trabajador,
por este concepto y en el mismo puesto de trabajo.

Las reclamaciones que puedan producirse en relacion con las tarifas de estos
complementos deberan ser planteadas a la representacion legal de los trabajadores. De
no resolverse en el seno de la empresa podra plantearse la oportuna reclamacion ante la
autoridad competente, sin perjuicio de que por ello deje de aplicarse [a tarifa objeto de
reclamacién. Se garantizaran las compensaciones previstas en el periodo de adaptacion,
que deberan establecerse en el ambito de la empresa ¢ en el convenio provincial en su
caso.

Si durante el periodo de adaptacién el trabajador o trabajaderes afectados obtuvieran
rendimiento superior al normal, seran retribuidos de acuerdo con las tarifas que en
previsién a tal evento se estableciesen.

Si en ese periodo de adaptacion el trabajador no alcanzase el rendimiento normal,
serd retribuido como lo hubiese alcanzado.

Si cualquiera de los trabajadores remunerados a prima o incentivo no diera el
rendimiento acordado, por causa (nicamente imputable a la empresa, a pesar de aplicar
la técnica, actividad y diligencias necesarias, tendran derecho al salario que se hubiese
previsto. Si las causas motivadoras de la disminucién del rendimiento fueran
accidentales 0 no se extendieran a toda la jornada, se le debera compensar solamente al
trabajador el tiempo que dura la disminucion. Para acreditar este derecho, sera
imprescindible haber permanecido en el lugar de trabajo.
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Articulo 38 bis). Abono en especie.

Las empresas daran a cada frabajador diez kilogramos de arroz para consumo
particular en cada trimestre del afio.

Articulo 37. Dietas y desplazamientos.

371 A los trabajadores que por necesidades de la empresa tengan que realizar
viajes o desplazamientos a poblaciones distintas de aquellas donde radique su centro de
trabajo, la empresa les abonara los gastos de desplazamiento, hospedaje y
manutencion, aparte de una compensacién econémica de ©,15 euros por dia, caso de
pernoctar, como consecuencia de molestias e incomodidades.

37.2 Silos trabajos se efectian de forma tal que el trabajador tenga que realizar
fuera del frabajo habitual la comida de mediodia, recibira 4,59 euros mas los gastos de
desplazamiento y manutencion.

CAPITULO IX

Prevencién de riesgos laborales

Articulo 38. Principios inspiradores de la prevencién de riesgos laborales.

38.1 La prevencion de riesges [aborales constituye uno de los asuptos sobre los
que las partes negociadoras han venido mostrande una mayor preocup.
esta materia debe ser tratada de forma prioritaria.

38.2 Principios generales. De conformidad con lo dispuesto epla Ley 31/1985, de
Prevencion de Riesgos Laborales, las trabajadoras y trabajadoregtienen derecho a una
proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo. Bicho derecho supone la
existencia de un correlativo deber de la empresa en la proteeion de las trabajadoras y
trabajadores a su servicio frente a los riesgos laborales.

38.3 En cumplimiento del deber de proteccion, la/empresa debera garantizar la
seguridad y salud de las trabajadoras y trabajadores g4u servicio en todos los aspectos
relacionados con el trabajo. Igualmente, [a empr#sa esta obligada a garantizar la
formacion practica y adecuada en estas materias g4odos los trabajadores y trabajadoras.

38.4 Corresponde a la empresa facilitay/el cumplimiento de las medidas de
prevencion que en cada caso sean adoptadgg, asi como al personal la cbservancia de
las mismas.

Articulo 38. Comité de seguridad y salyd.

39.1 En el marco del presenté Convenio y como drgano de participacion en la
materia, el Comité de Seguridad ¥ Salud tendr& una composicion paritaria por cada una
de las partes, Direccion de presa-Comité de Empresa. Dicho Comité tendra las
competencias y facultades edtablecidas en el articulo 39 de la Ley de Prevencién de
Riesgos Laborales.

Articulo 40. Salud labbral.

401 Los trabdjadoresfas tienen derecho a una proteccidén eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo. Ei citado derecho supone la existencia de un correlativo
deber del empfesario de proteccién de los trabajadores frente a los riesgos laborales.

salud del personal a su servicio en todos los aspectos relacionados con el trabajo v,
caso necesario, entregara con caracter previo a los frabajadores y trabajadoras el
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apellidos, puesto de trabajo):

implicadas, origen del conflicto, lugar en

Formulario de denuncia interna por conducta constitutiva de:

Acoso sexual [

Acoso por razon de sexo U
Acoso discriminatorio [
Acoso moral 0

Persona denunciante;

Nombre y apellidos:
DNI:
Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

Persona que sufre el acoso, en caso de que no cdincida con la denunciante {nombre,

Hechos que denuncia (descripcién cronelégica y detallada de los hechos, personas

Ela abajo firmante, solicita’la apertura dei procedimiento de investigacion derivado

del conocimiento de actos pueden ser constitutivos de ........cc.cceeeeveeen. , solicitando

Fdo. Recibi (nombre y DNI)

NUmero de expediente:
Tabla salarial 2021 (Definitiva)

Gategorias Salarlo {euros)

| Personal Técnico, Administrative y Comercial:

Nivel |. 1.133,55
Nivel II. 1.088,27
Nive! IlI. - 1.034,59
"~ Nivel IV. 1.034,69
Nivel V. 984,34
Personal de Produccion:
Nivel I. 34,50
Nivel II. 35,62
Nivet IIl. ' 33,58 -
Nivel IV, ' 33,20 &
Nivel V. 33,20 g
Nivel VI. 32,81 Lg
) H
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Categorias Salario (euros)
Nivel VI 32,56
Nivelvil, = 29,55
Personal de Soporte: N
Personal Servicios Generales: =
 NivelI. 984,34
© Nivelll. 922,00
Personal de Mantenimiento: o
Nivel |. . 3562
Nivel I1. 33,20
Nivel Il 32,81
Plus Convenio. 6,67 € por da trabajado |
Plus Transportne.' 3,34 € por dia trabajado f
Diet—as: : - -
Com pleta..‘ - 8,15
Media. ) 459
Plﬂs cuarto turno. 91,49 €/semanales
Jubilacién voluntaria: - N
Cinco afios de antelacién a la edad legal vigente. 4.789,96
Cuatro afios de antelacion a la edad Ieéél vigenté. = 4.319,97
'Tres afos de antelacion a fa edad Iegal‘figente. 3.839,98
’wDos afios de antefacion a la eda;i legal \;i~gente‘ 3.359,97
Un afic ae antelacion a la edad legal vigente. - 2.6?5,24
Pdliza de seg:ro: - o
In.dén;\.niiécién por fallecimiento o incapacidad permanente total. 15.727 58
Indemnizacién por incapacidad absoluta. 22.093;35
8
g
"
iF
g2
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ACTIVIDAD 5. Cuestionario sobre el trabajo a distancia
Con ayuda de la Ley 10/2021, de 9 de julio de trabajo a distancia, dé respuesta a

las cuestiones que a continuacion se plantean.

1. El trabajo a distancia es aquel que:

a) La prestacion de servicios desarrollada sea principalmente desde el domicilio del
trabajador o en el lugar elegido por este, durante toda su jornada o parte de ella y con
caracter regular. *

b) Realizacion de la prestacion de servicios sin ninguna determinacion y criterios del
poder de direccién.

c) Aquel trabajo que no se le aplica las garantias establecidas por el Texto Refundido
del Estatuto de los Trabajadores.

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

2. ¢El teletrabajo y el trabajo a distancia es lo mismo?

a) No, son dos tipologias diferentes de contratos de trabajo.

b) El teletrabajo Unicamente se puede desarrollar a tiempo parcial.
c) El teletrabajo es una manifestacion del trabajo a distancia. *

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

3. ¢Existen obligaciones del acuerdo de trabajo a distancia?

a) Si, se dispone que nunca esta bajo el poder de direccion del empleador.

b) Si, es obligatorio su formalizacion por escrito. *

c) Si, solo podra formalizarse si se incluyen las nuevas tecnologias de la informacién y
comunicacion como origen de esta modalidad contractual.

d) Todas las respuestas anteriores son correctas.

4. Al trabajador a distancia se le reconocen:

a) Los mismos derechos que los que prestan sus servicios en el centro de trabajo de la
empresa.

b) A una formacion profesional continua a fin de favorecer su promocion profesional.

c) Derecho a percibir, como minimo, la retribucion total establecida conforme a su
grupo profesional y funciones.

d) Todas las respuestas anteriores son correctas. *
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5. ¢El acuerdo por escrito por el que se instaura el trabajo a distancia Unicamente
puede formalizarse al inicio de la relacion laboral?

a) Si, el trabajo a distancia Unicamente puede formalizarse al inicio de la relacion
laboral.

b) No es necesario su formalizacion por escrito, asi lo dispone el articulo 13 del Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores.

c) Puede realizarse en el contrato tanto al inicio como con posterioridad. *

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

6. El contrato del trabajador a distancia es semejante al contrato civil de
arrendamiento de servicios o de ejecucion de obra.

a) Verdadero. Las actividades son contratadas como a cualquier particular, sin una
organizacion y direccion de otra persona, fisica o juridica.

b) Falso. No es un contrato de trabajo porque no existe la dependencia, es decir, no
ostenta una subordinacion absoluta al empresario.

c) Falso. El trabajo a distancia es un contrato de trabajo basado en los aspectos que
definen una relacion laboral en nuestro ordenamiento juridico. *

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

7. ¢El empresario estd obligado a respetar la intimidad y vida privada del
trabajador en el trabajo a distancia?

a) Existe un vacio legal sobre dicha cuestion.

b) Si, los trabajadores tienen derecho a la intimidad en el uso de los dispositivos
digitales puestos a su disposicién por el empleador. *

c¢) No, al ser un trabajo que se puede desempefiar en el domicilio del trabajador o en el
lugar que sea elegido por éste, dicha obligacién es muy dificil y limitada desarrollarla
por ser un ambito privado del trabajador.

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.
8. El derecho relativo a la adaptacion de la duracion y distribucion de la jornada

de trabajo para hacer efectiva la conciliacion y corresponsabilidad no se incluye en

el teletrabajo.
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a) Verdadero. Es una modalidad de contrato tan novedosa que no se dispone nada
acerca de la conciliacion de la vida familiar y laboral.

b) Falso. Si, se reconoce en el articulo 4 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a
distancia. *

c) Si, la adaptacion de la duracion y distribucion de la jornada de trabajo se regula por la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales.

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

9. Las personas trabajadoras que desarrollen el trabajo a distancia:
a) Tienen Unicamente la posibilidad de promocién dentro de la empresa.
b) No tienen la posibilidad de movilidad dentro de la empresa.

c) Las respuestas a) y b) anteriores son correctas.

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta. *

10. El trabajo a distancia se caracteriza por:

a) Ser obligatorio para la persona trabajadora y el empresario afectados.

b) La obligacion de firmar el acuerdo por parte del trabajador si el empresario hace una
oferta de teletrabajo, es decir, el trabajador no puede rechazarla.

c) Ser voluntario para la persona trabajadora y para la empleadora afectadas. *

d) Ninguna de las respuestas anteriores es correcta.

11. Algunos de los derechos que se les reconocen a los trabajadores a distancia son:
a) Derechos colectivos al igual que al resto de trabajadores.

b) Derecho a disfrutar de la misma jornada y descansos minimos.

c) Derecho a que se le respete su intimidad y su vida privada.

d) Todas las respuestas anteriores son correctas. *

12. Unos de los riesgos laborales mas importantes que se les atribuyen a los
trabajadores a distancia son la prolongacion habitual de la jornada laboral, ¢existe
alguna normativa que regule dichos aspectos?

a) No, es un aspecto tan novedoso que la normativa no ha podido adaptarse ante la

digitalizacion de los lugares de trabajo.
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b) Si, es el reconocido como el derecho a la desconexién digital. Los convenios o
acuerdos colectivos de trabajo podran establecer los medios y medidas adecuada para
garantizar el derecho a la desconexion digital. *

¢) Si, ha sido modificado por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion.

d) Las respuestas b) y c) son correctas.
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