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Jurisprudencia: El Tribunal Supremo
resuelve que se debe de ofrecer a la
persona trabajadora la posibilidad de
defenderse de los cargos imputados,
antes de adoptar la extincion del
contrato de trabajo por despido
disciplinario.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo
a nuestra alerta, con un desarrollo de las

principales medidas introducidas.

Jurisprudencia: En caso de incapacidad
temporal, la retribucion variable no puede
reducirse por la ausencia de prestacion de
Servicios.

La Audiencia Nacional, en sentencia de 28
de octubre de 2024, declar6 contraria a
derecho la préactica de varias empresas del
Grupo CEPSA de reducir la retribucion
variable a trabajadores en situaciones de
incapacidad temporal (IT).

El tribunal centrd su argumentacion en la Ley 15/2022
de Igualdad de Trato y No Discriminacion, que
establece la prohibicién de cualquier forma de
discriminacion por motivos de enfermedad o condicion
de salud, considerando que vincular el pago completo
de la retribucion variable a la prestacion efectiva de
servicios constituia una vulneracion de este principio.

La sentencia destaco que el sistema de célculo
adoptado por las empresas, que aplicaba una
reduccion proporcional en la retribucién variable a los
trabajadores con un nivel de absentismo superior al
4%, suponia una discriminacion indirecta. Este
mecanismo afectaba de manera desproporcionada a
quienes no podian desempefiar sus funciones
laborales debido a motivos de salud, penalizando
automaticamente a los empleados en situaciones de
IT, independientemente de la duracién o la gravedad
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de la contingencia médica. La Sala subray6 que
condicionar el pago de la retribucion variable a la
ausencia de bajas médicas no sélo es incompatible
con la Ley 15/2022, sino que ademas contradice el
principio de igualdad de trato al establecer diferencias
injustificadas entre trabajadores con idéntico derecho
a dicha retribucion.

La Audiencia Nacional también enfatiz6 que la
retribucion variable, al ser un componente salarial
vinculado al cumplimiento de objetivos colectivos o
individuales, no puede depender exclusivamente de la
prestacion de servicios efectivos cuando las ausencias
estan justificadas por razones médicas.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Jurisprudencia: Encontrar un nuevo
empleo tras un despido improcedente
excluye la indemnizacion complementaria
a la legal tasada.

La demandante solicitaba, ademas de la
indemnizacion legal tasada, una
compensacion adicional de 6.000 euros por
dafos y perjuicios, argumentando
encontrarse dentro de un colectivo vulnerable
por razon de su edad y los perjuicios que
dicho despido le suponian.

El Tribunal Superior de Justicia de Asturias, en
sentencia de 22 de octubre de 2024 (STSJ AS
2524/2024), analizé el caso de una trabajadora
despedida de manera improcedente, la cual
argumentaba que el despido le habia causado graves
perjuicios econémicos y emocionales, sefialando que
pertenecia a un colectivo vulnerable debido a su
juventud y a la naturaleza precaria de su anterior
empleo. Sin embargo, el tribunal concluy6 que la
demandante consiguioé un nuevo empleo tan solo un
mes después de su despido, lo que evidencio la
ausencia de un dafio excepcional que pudiera justificar
una compensacion adicional. Este nuevo puesto de
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trabajo, aunque de corta duracién, mitigé de manera
significativa los efectos negativos derivados de la
pérdida de empleo inicial. Asimismo, se sefal6 que la
duracién limitada de la nueva relacion laboral no es
imputable a la empresa que realizé el despido.

El tribunal enfatiz6 que la indemnizacion
complementaria solo es procedente en casos donde la
compensacion legal tasada resulte manifiestamente
insuficiente para cubrir los perjuicios efectivamente
sufridos, algo que no se dio en este caso.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Jurisprudencia: Los trabajadores de
una empresa contratista pueden
reclamar las condiciones laborales de
la principal si estan bajo su poder de
direccion y control.

El 24 de octubre de 2024, el Tribunal de
Justicia de la Unién Europea determiné que,
aungue no se dé cesion ilegal y siempre que
se cumplan determinados requisitos, los
trabajadores de la empresa contratista
podran reclamar las condiciones de trabajo
de la empresa principal.

Se da respuesta a la cuestion prejudicial presentada
por el Tribunal Superior de Justicia de Madrid, donde
se estudiaba el caso de una trabajadora que, tras
realizar unas practicas iniciales en la empresa
Microsoft Ibérica, S.L., es contratada por diferentes
contratistas -desde 2011 hasta 2021- para prestar
servicios a esta misma empresa principal.

La trabajadora acudia a la sede de Microsoft una vez
a la semana, atendia a los clientes de Microsoft y para
esta atencion al cliente contactaba con diferentes
responsables de departamento de la empresa. La
trabajadora estaba sujeta a una evaluacion mensual
sobre la actividad en Microsoft. La organizacion de
vacaciones, permisos y horarios se hacia con la
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empresa contratista, a la que también informaba
mensualmente de su trabajo.

A raiz del andlisis de esta situacion el Tribunal de
Justicia de la Unién Europea establece tres puntos
clave:

e La Directiva 2008/104, relativa al trabajo a
través de empresas de trabajo temporal (ETT)
puede aplicar a la empresa enjuiciada ya que
ésta aplica a toda persona fisica o juridica que
establezca una relacion laboral con un
trabajador para destinarlo a una empresa
usuaria, “aun cuando esa persona no esté
reconocida por la legislacion interna como
ETT por no disponer de una autorizacion
administrativa como tal”.

e Esta Directiva se refiere a que celebran
contratos con el fin de poner trabajadores a
disposicion de otra, con una relacion de
subordinacion en la empresa usuaria -en este
caso la organizacion de las vacaciones y
permisos por parte de la cedente no era
suficiente para no apreciar existencia del
poder de direccién de Microsoft.

e El salario que el trabajador cedido ha de
percibir durante la prestacién de servicios para
la empresa usuaria debe ser, como minimo, el
mismo al que habria percibido si hubiese
estado contratado directamente la usuaria.

Asi, en el contexto del Derecho de la Union Europea,
no es necesario que se dé una cesion ilegal de
trabajadores para apreciar la obligacién de garantizar
el salario que el trabajador percibiria en la empresa
usuaria y ello independientemente de que ésta se
considere como una ETT, en la normativa nacional.

Esta Sentencia, aunque no es de aplicacion directa,
podra suponer un cambio de paradigma en los
proximos meses.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.
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Jurisprudencia: El Tribunal
Constitucional declara inconstitucional
gue las madres biolégicas de familias
monoparentales, trabajadoras por
cuenta ajena, no puedan ampliar su
permiso por nacimiento y cuidado de
hijo méas alla de 16 semanas.

El Pleno del Tribunal Constitucional ha
estimado la cuestion de inconstitucionalidad
promovida por la Sala de lo Social del
Tribunal Superior de Justicia de Cataluiia, al
considerar que esta circunstancia suponia un
trato discriminatorio hacia el menor
perteneciente a una familia monoparental.

Siguiendo la linea marcada por el TSJ de Catalufia, el
TC ha considerado que las previsiones legales
contenidas en art. 48, apartados 4, 5y 6, del Estatuto
de los Trabajadores (ET), en conexion con el art. 177
del texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social (LGSS) suponian un trato discriminatorio.

Por un lado, porque implican que el menor
perteneciente a una familia monoparental recibird un
tiempo de cuidado inferior que el nacido en una familia
biparental, a pesar de que tiene idénticas
necesidades. Por otro lado, aunque los preceptos
sefialados tengan carécter neutro, el impacto negativo
y desfavorable de esa regulacién incidiria de manera
mas intensa sobre las mujeres trabajadoras, que
encabezan mayoritariamente las familias
monoparentales.

Por lo tanto, al estimarse la cuestion de
inconstitucionalidad, el legislador debera de realizar
las modificaciones pertinentes. Mientras tanto, dicho
precepto mantendra su vigencia, pero debera de ser
interpretado en el sentido de adicionarse al permiso
para la madre bioldgica (16 semanas), el previsto para
progenitor distinto (10 semanas, al excluirse las 6
primeras, que necesariamente deben disfrutarse de
forma ininterrumpida e inmediatamente posterior al
parto).
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Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala nota informativa del Tribunal Constitucional.

Jurisprudencia: El deber de informar
y consultar a la RLPT no exige
negociar los concretos términos del
acuerdo de teletrabajo

La Audiencia Nacional, en sentencia de fecha
29 de octubre de 2024, remarca que el
derecho de informacion y consulta de la
RLPT no exige la negociacion de las
clausulas

En esta Sentencia, el Sindicato solicit6 la nulidad del
acuerdo por vulneracién de Derechos Fundamentales
de libertad sindical, en su vertiente de derecho a
consulta, solicitando indemnizacion de 7.500 euros o
nulidad de algunas de las clausulas de teletrabajo.

En este caso el teletrabajo se inicié en 2020 a raiz de
la pandemia y en octubre de 2021 se inici6 periodo de
informacion y consulta con las secciones sindicales
sobre distintas cuestiones, entre ellas el teletrabajo y
redaccion del acuerdo.

Posteriormente, en abril de 2023, la empresa informo
a las secciones sindicales la emision de acuerdo de
teletrabajo adaptados al nuevo convenio. No obstante,
la parte social no estaba de acuerdo, pero aun asi la
Empresa asumié las propuestas de la RLPT y las
secciones sindicales, por lo que se confeccion6 un
nuevo documento en vigor sobre teletrabajo.

A causa de este desacuerdo, el sindicato presento
demanda de conflicto colectivo, indicando que la
empresa se habia limitado a informar del contenido de
las clausulas-tipo del acuerdo que se incorporarian a
los contratos individuales sin tomar en cuenta las
alegaciones de la parte social. Cabe destacar que la
empresa comunic6 los nuevos modelos de acuerdo de
teletrabajo mediante correo electrénico.

En este sentido, esta sala remarca que ni el Convenio
Colectivo de aplicacion (contact center) impone la
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obligacién de negociar, de hecho, la Unica previsién
que contiene dicho precepto es que la empresa
debera entregar a la RLPT una copia de todos los
acuerdos de trabajo a distancia que se realice y nada
refiere sobre una hipotética negociacion de sus
clausulas.

Por lo tanto, la Empresa cumplié con su deber de
informar.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Jurisprudencia: El TSJ de Castilla-La
Mancha declara improcedente el
despido disciplinario de un trabajador
de Mercadona por consumir una
croqueta destinada a la basura.

El tribunal considera desproporcionada la
sancion impuesta, destacando la ausencia de
intencion de lucro y la habitualidad de
conductas similares en otros empleados sin
consecuencias graves.

La sentencia emitida por el Tribunal Superior de
Justicia de Castilla-La Mancha, resuelve un recurso de
suplicacion presentado por Mercadona, S.A. contra la
declaracion de improcedencia del despido disciplinario
de un trabajador. El trabajador fue despedido tras
consumir una croqueta destinada a ser desechada,
conducta que la empresa calific6 como falta muy
grave de acuerdo con el articulo 33 c¢) del convenio
colectivo y el articulo 54.2 d) del Estatuto de los
Trabajadores (ET). El tribunal concluye que, aunque el
trabajador conocia la prohibiciéon de consumir
productos sin pago, la conducta no encaja en las faltas
muy graves alegadas. Se basan en que el producto
consumido no tenia valor de mercado al estar
destinado a la basura y que el acto fue puntual y sin
intencién de lucro. Asimismo, se destaca que otros
trabajadores habian incurrido en conductas similares
sin recibir sanciones graves, lo que denota falta de
proporcionalidad en la decision de la empresa.
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El tribunal valida la calificacion del acto como falta
grave por desobediencia a superiores, pero rechaza
que esta conducta merezca el despido disciplinario,
considerando la antigiiedad y buen desempefio del
empleado. Por tanto, se confirma la improcedencia del
despido, obligando a la empresa a readmitir al
trabajador o indemnizarle con 39.702,17 euros, mas el
pago de salarios dejados de percibir desde el despido.

En resumen, el tribunal determina que la sancion de
despido fue desproporcionada en relacién con la falta
cometida y reitera la importancia de aplicar principios
de proporcionalidad y buena fe.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Jurisprudencia: El TSJ de Catalufia
declara improcedente el despido
disciplinario de un trabajador de
Burger King por compartir en
Instagram las imagenes de seguridad
donde celebra la noticia de embarazo
de su pareja.

El tribunal lo considera como falta grave y no
muy grave, y, por ende, sin sancion
disciplinaria.

Esta Sentencia del Tribunal de Barcelona de 18 de
octubre de 2024 trata un recurso de suplicacion
interpuesto por la empresa BURGER KING SPAIN
S.L. frente a la Sentencia dictada el 7 de febrero de
2024 por el Juzgado de lo Social 3 de Sabadell.

Esta declara la improcedencia del despido de una
persona trabajadora, gerente de zonay con
antigledad del 2015, que incumple su deber de
confidencialidad.

El referido incumplimiento se basa en los siguientes
hechos: se le imputa el haber subido a la red social
Instagram imégenes grabadas a través del sistema de
videovigilancia de la empresa que capturan el
momento en el que el actor y su pareja —
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perteneciente también a la plantilla — son conocedores
del embarazo de esta y su posterior carifiosa reaccion.

El Tribunal Superior de Justicia de Barcelona suscribe
la Sentencia que dicta el Juzgado de lo Social 3 de
Sabadell, calificando esta conducta como falta grave y
no muy grave, no pudiendo imponer por tanto la
sancion disciplinaria de despido.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Normativa: Se extiende la definicion
de la garantia de indemnidad.

La Ley Orgéanica 5/2024, de 11 de
noviembre, del Derecho de Defensa, ha
aumentado el alcance de esta garantia mas
alla del trabajador, extendiéndose hasta
conyuge, pareja de hecho y segundo grado
de consanguinidad, siempre que presten
servicios en la misma empresa.

La Ley Organica 5/2024, de 11 de noviembre, del
Derecho de Defensa, ha aumentado el alcance de la
garantia de indemnidad, la cual establece que los
trabajadores no podran ser perjudicados por el hecho
de ejercer sus derechos laborales, ya sea dentro de la
propia empresa o ante cualquier organismo.

Si bien este mecanismo se circunscribia Gnicamente al
propio trabajador afectado, la disposicion adicional
tercera ha procedido a reforzar el ambito de alcance
incluyendo, en este caso, al cényuge, pareja de hecho
y parientes hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, todo ello con el requisito de siempre y
cuando presten servicios dentro de la misma empresa.

En la practica este hecho supondra que, cuando un
trabajador formalice una pretension de algun derecho,
se entendera por protegido no solo este, sino también
los familiares indicados. Todo ello sin tener en cuenta
sobre quién de ellos formulara el objeto. Por ello, la
posibilidad de que una medida pueda devenir en nula
extenderd el &mbito sobre a quién abarca.
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Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala normativa.

Jurisprudencia: El Supremo Avala el
Despido por Uso Indebido de Vales
Descuento

El TS ha confirmado la procedencia del
despido disciplinario de una cajera de
Centros Comerciales Carrefour S.A. que
utilizé en beneficio propio dos vales
descuento de clientes, valorados en 3y 9
euros.

Este fallo refuerza la importancia de la buena fe
contractual como principio esencial de la relacion
laboral. La sentencia concluye que, aunque el perjuicio
econdmico fue reducido, la apropiacion indebida de
beneficios destinados a clientes constituye una falta
muy grave, segun lo previsto en el Convenio Colectivo
Estatal de Grandes Almacenes. La negociacion
colectiva tiene la potestad de agravar este tipo de
conductas, permitiendo su sancion con el despido
incluso cuando el valor de lo sustraido sea minimo.

El Tribunal enfatiza que la conducta fraudulenta de la
trabajadora quebré la confianza depositada por la
empresa, un elemento clave para justificar el despido.
Ademas, se valoré que la empleada actué de manera
intencionada y en abierta contravencion de las normas
internas que conocia perfectamente.

Este fallo hace mas fuerte la doctrina que viene
aplicando el Tribunal Supremo y establece que, mas
alla del dafio econémico, la pérdida de confianza
generada por actos desleales legitima plenamente el
despido disciplinario. Del mismo modo, en nuestra
mensualidad de noviembre de 2023, ya escribimos
sobre como se declar6 procedente el despido de una
trabajadora por sustraer productos de la empresa
donde trabajaba, por un valor inferior a seis euros.

Consecuentemente, el Supremo consolida la potestad
empresarial para sancionar conductas que vulneren
los valores éticos y contractuales en el ambito laboral.
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Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo

ala sentencia.

Normativa: Se publica la Orden
ministerial TES/1324/2024,
estableciendo una nueva regulacion
para las Empresas de Trabajo
Temporal (ETT)

La normativa dispone nuevos procedimientos
para la autorizacion administrativa de las
ETT, los contratos de puesta a disposicién y
la relaciéon mensual de contratos que deben
enviar las ETT a la autoridad laboral.

El pasado dia 25 de noviembre de 2024 se publicé en
el BOE la Orden ES/1324/2024, de 20 de noviembre,
por la que se desarrolla el Real Decreto 417/2015, de
29 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento de
las Empresas de Trabajo Temporal.

Esta regulacion marca un antes y un después en la
normative relacionada con las ETT, introduciendo la
exigencia de utilizar modelos oficiales en los contratos
y realizar comunicaciones periédicas de informacion.

En concreto, se estructura en cuatro articulos
fundamentales que determinan el objeto de la norma,
el régimen de autorizaciones, los modelos de contrato
de puesta a disposicién y la relacion mensual de
contratos que las ETT deben remitir a la autoridad
laboral competente

La Orden tiene como fecha de entrada en vigor el 1 de
diciembre de 2024.

Se adjunta en el siguiente enlace el acceso directo
ala Orden Ministerial.
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