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De conformidad con la Ley 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal, le informamos que sus datos forman parte
de un fichero propiedad del Excmo. Colegio Oficial de Graduados Sociales, cuya finalidad es [la gestion y el control de la actividad profesional y la
defensa de los intereses de los Graduados Sociales, organizacion de eventos y actividades para el interés del colectivo].

La informacion contenida en el fichero incluye nombre y apellidos, titulo, profesion, actividad, grado académico, direccion profesional (incluyendo
domicilio postal completo, nimero telefénico, numero de fax y direccién electrénica) y datos de pertenencia al grupo (nimero de colegiado, fecha
de incorporacion y situacion de ejercicio profesional). Estos datos son imprescindibles para poder realizar adecuadamente las funciones asignadas
al Excmo. Colegio Oficial de Graduados Sociales y formaran parte de las Guias Profesionales que se editen, teniendo el fichero la consideracion de
de fuente accesible al publico.

Empresas privadas podran acceder al fichero de colegiados. Si no desea que sus datos sean utilizados para el envio de publicidad o informacion
comercial sobre productos o servicios, podré indicarlo dirigiéndose por escrito al Excmo Colegio Oficial de Graduados Sociales, para que asf conste
en la Guia Profesional y los soportes electronicos que se generen.

Sus datos podran ser cedidos al Consejo General de Graduados Sociales y al Consejo Valenciano de Graduados Sociales, para que pueda gestionarse
el censo y la realizacion de actividades que repercutan en beneficio del colectivo.

Podra ejercer los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion mediante escrito dirigido a Exemo. Colegio Oficial de Graduados Sociales
de Valencia. CL Grabador Esteve, 4 12 — 46004 Valencia.

Relaciones Laborales es una publicacion mensual del Excmo. Colegio Oficial de Graduados Sociales de Valencia. Todos aquellos colectivos o per-
sonas que deseen colaborar en la misma podran hacerlo, envidndonos articulos, opiniones o cualquier otro tipo de material periodistico de interés
para la linea editorial de la revista a la direccion del Colegio: Grabador Esteve, 4, 12 @ 46004 Valencia ® colegio@cograsova.es. Las colaboraciones,
opiniones y articulos iran firmados por sus autores y seran responsables a todos los efectos de su contenido.
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Gemma Fabregat

Profesora de Derecho del Trabajo y Vicedecana de Economia y
Sostenibilidad de la Facultad de Derecho de la Universidad de Valencia

“La permanencia con un Gobierno en funciones esta
produciendo una cierta tranquilidad legislativa”

¢Qué andlisis hace de la situacion actual del Derecho del Tra-
bajo y la Seguridad Social?

En realidad creo que en la actualidad, igual que ocurre respecto
otras cuestiones, esta permanencia con un Gobierno en funciones
esta produciendo algo que era inusual en los Ultimos afios: una cier-
ta tranquilidad legislativa. El aluvidn de cambios normativos a los
que estuvimos sometidos los Gltimos afios hacen que esta situacion
nos parezca atipica por inusual. Nos habiamos acostumbrado a vivir
en permanente estado de provisionalidad.

En mi opinién, hay muchos aspectos del ordenamiento juridico la-
boral, sobre todo los que fueron objeto de las Ultimas reformas, que
deberian ser modificados. Pero también es verdad que en ocasiones
una tiene la impresion que el Derecho del Trabajo es un gran des-
conocido. Se dice de él que no permite cosas que si permite; y en
otras ocasiones al revés, que posibilita ciertas practicas, decisiones,
etc. que estan claramente prohibidas.

Por tanto, reforma en algunos aspectos claro que si. Pero también
mayor seriedad y menos voluntarismo.

relaciones laborales

¢Es de las que piensa que hay un exceso normativo?

Mas que exceso normativo, lo que ha habido, como he dicho, ha
sido un exceso de modificaciones puntuales que se producian con
una reiteracion temporal constante a modo de goteo permanente e
intermitente. Casi se vivia en la provisionalidad y en la inseguridad.

¢Qué aspectos cree que deberian mejorarse?

En mi opinion lo mas importante es que cualquier modificacion para
mejora que se realice, sea una modificacion seria, sensata, pensada
y estudiada. Y desde una consideracion del ordenamiento juridico la-
boral como un todo. Que no se realicen retoques estéticos en partes
interesadas sin transcendencia real.

A parte de eso, creo que algunas cuestiones concretas en relacion a
la regulacion de las modificaciones colectivas, las inaplicaciones de
convenios, la ultra actividad convencional, etc. deberian ser objeto
de reconsideracion.

Ademas de otras cuestiones como la cotizacion a tiempo parcial,
que sigue perjudicando sobre todo a las mujeres mayores cuando



van a acceder a jubilacion y que siguen generando una discrimina-
cion indirecta por razon de género, etc.

Esas y otras muchas: la eliminacion de las categorias profesionales
del art. 39 ET sin solventar que pasa cuando el convenio no lo hace;
0 tiene grupos que no se asemejan a los del art. 22 ET; la diferen-
ciacion entre modificacion/ reduccion de jornada ex. art. 41 ET y
tiempo parcial a efectos practicos; y muchas otras cuestiones. Pero,
como digo, todo debe hacerse de forma sosegada, calmada y seria,
entendiendo que el ordenamiento juridico laboral es un todo y como
tal debe ser considerado.

Como consultora de la web del Colegio Oficial de Graduados
Sociales de Valencia, ¢qué cuestiones son las que mayor con-
troversia generan?

Depende. En realidad la prevalencia de unos temas sobre otros va
por épocas. Hay muchas preguntas en este momento sobre el re-
gistro de la jornada en tiempo parcial, sobre el contrato denominado
coloquialmente de tarifa plana, sobre permisos, licencias y similares.

Como digo, es algo que varia también en funcion de la realidad con
la que se encuentran los comparieros que estan dia a dia trabajando
con las empresas, empresarios, autonomos, etc.

Recibi6 usted el Premio AEquitas en 2012, ;qué supuso para
usted este galardon?

Para mi fue un verdadero honor, desde luego, ademas de motivo de
alegria, satisfaccion y sorpresa -ni siquiera lo imaginaba- . Recibir
un premio como el AEquitas hace que siempre recuerdes que tienes
una responsabilidad para con el trabajo bien hecho. Que incluso
en los peores momentos no debes relajarte. ESo por no mencionar
que fue muy agradable que, precisamente, un colectivo como el de

los Graduados Sociales, colectivo por excelencia conocedor del De-
recho Laboral, me diera un premio a la trayectoria profesional. Es
como un premio que te conceden, si se me permite, 10s “tuyos”,
aquellos que se dedican a lo mismo que tu.

Sera vanidad, pero fue de los premios que mas ilusion me ha hecho
recibir.

¢Qué papel otorga a los Graduados Sociales en los proximos
afos? ¢hacia donde cree que deben encaminar sus actuacio-
nes?

Yo creo que son los profesionales del Derecho del Trabajo. El papel
que deben tener es el que siempre han tenido: son los profesionales
alos que uno recurre cuando tiene un problema laboral de cualquier
tipo.

Ademas forma parte de la Comision de Igualdad creada por la
Conselleria de Justicia, Administracion Publica y Reformas De-
mocraticas, ¢qué actividad ha desarrollado hasta el momento
esta comision?

Por el momento estamos tomando conciencia de cual es la situa-
cion real de partida. Qué tenemos. De dénde partimos. Con qué nos
encontramos para trabajar. Estamos en el diagndstico de la realidad.
Examinando fehacientemente el punto de partida.

¢Con qué objetivos nace?

Nace con un doble objetivo; de un lado, con la intencidn de negociar
un Plan de igualdad para los funcionarios y personal estatutario de
la Generalitat; y de otro, poder aportar propuestas, en su caso, a la
Comision de Estudio para la reforma de la Funcion Publica Valencia-
na, para facilitar y promover una interrelacion e interconexion entre
ambas comisiones./RL
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JORN. TECNICA LA ACTUACION DE LA INSPEC-
CION DE TRABAJO Y DEL INVASSAT -En materia
de Prevencion de Riesgos Laborales-

De 9,30a 11,30 h.

Salon de Actos del Colegio

10€ colegiados

Sr. D. Antonio Moreno Martinez, Jefe Adjunto de
la Inspeccidn Trabajo y Seguridad Social.

Sr. D. Salvador Puigdengolas Rosas, Subdirector
Técnico de Invassat y Decano del Colegio Oficial de
Ingenieros Industriales.

Sr. D. José Terol Muiioz, Director Técnico de Uni-
mat Prevencion.

i S CEMERLITAT
\.%" WAL ENCIAMNA, rcmlio o O
g Jowws Bdnimat

p e

6° DESAYUNO DE TRABAJO 2016

CONVENIOS, PACTOS Y ACUERDOS DE EMPRE-
SA: ASPECTOS CONTROVERTIDOS, NATURALEZ
Y REGIMEN JURIDICO

De9aillh.

Sede Banco Santander (C/ Las Barcas, 8)
Colegiados: 25€ (Incluye desayuno)

Sra. D?. Gemma Fabregat, Vicedecana de Asun-
tos Econdmicos y Profesora titular del Departamen-
fo del Trabajo y Sequridad Social de la Universidad

de Valencia.
Septiembre

7° DESAYUNO DE TRABAJO 2016
EJECUCION DE SENTENCIAS Y SU PROBLEMA-
TICA

& . Apasdeni

, La dosietn

De 930a1130h.

Sede Banco Santander (C/ Las Barcas, 8)
Colegiados: 25€ (Incluye desayuno)

llmo. Sr. D. Domingo Fernandez Soriano, Lefra-
do de la Administracion de Justicia, Juzgado de lo
Social nim. 3 de Valencia.

&b Santander
JATICIA

& . Apasdeni

, La dosietn

Octubi

JORN.  PRESTACIONES
POR MUERTE Y SUPER-
VIVENCIA EN EL SISTEMA
DE SEGURIDAD SOCIAL

De16a20h

Salon de Actos del Colegio
25€ colegiados

D. Julio Alonso Cabrero,
Graduado Social y D.P —
CAISS “Russara”,

B+ Apsiiais um

, La (loaitn

JORN. INCAPACIDAD PER-
MANENTE

De 1630 a 1930 h.

Salon de Actos del Colegio
20€ colegiados

D. Julio Alonso Cabrero,
Graduado Social y D.P —
CAISS “Russara”,

o s | D
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8° DESAYUNO DE TRABA-
J0 2016

LOS  COMPLEMENTOS
SALARIALES CONSOLIDA-
BLES, LA NEGOCIACION
COLECTIVAY LOS PACTOS
INDIVIDUALES.  JURIS-
PRUDENCIA

De 930a11°30 h.

Sede Banco Santander (C/
Las Barcas, 8)

Colegiados: 25€ (Incluye
desayuno)

limo. Sr. D. Manuel Alegre
Nueno, Magistrado de la
Sala de lo Social del Tribu-
nal Superior de Justicia y
Profesor del Departamento
de Derecho del Trabajo y
Seguriaad Social.

& . Aradeni

, La (loaitn

& Santander
JATICIA

Noviembr

9° DESAYUNO DE TRA-
BAJO 2016

REGIMEN DE JORNA-
DA Y CONVERSION DEL
CONTRATO A TIEMPO
PARCIAL

De 9'30a 1130 h.

Sede Banco Santander
(C/ Las Barcas, 8)
Colegiados: 25€ (Incluye
desayuno)

lima. Sra. D2. Isabel
Moreno de Viana-Car-
denas, Magistrada Sala
de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de la
Comunidad Valenciana.

& . Apsdeni

e
j'us'ncu.
Diciemk

10° DESAYUNO DE TRA-
BAJO 2016

EL RECURSO DE SUPLI-
CACION

De 9'30a 1130 h.

Sede Banco Santander
(C/ Las Barcas, 8)
Colegiados: 25€ (Incluye
desayuno)

limo. Sr. D. Javier Lluch
Corell, Magistrado de la
Sala de lo Social del Tri-
bunal Superior de Justicia
de la Comunidad Valen-
ciana.

& . Araden

, L (dowietn

&» Santander
NATICIA

[ 4
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Decimas Jornadas Valencianas de Relaciones Laborales

Jueves, 22 de Septiembre de 2016

ACREDITACION

INAUGURACION

0930 a 1030 h.

PONENCIA INAUGURAL
ULTIMAS NOVEDADES JURISPRUDENCIALES (CONTENIDO).
- Excma. Sra. D2 M@, Luisa Segoviano Astaburuaga, Magistrada de la Sala IV del Tribunal Supremo.

10°30 2 11°00 h.

PAUSA

11°00 2 12°00 h.

DESPIDO DISCIPLINARIO — CAUSAS Y PRUEBA.
- Sra. D® Gemma Fabregat Monfort, Vicedecana de Asuntos Econdmicos y Profesora titular del Departamento del
Trabajo y Seguridad Social de la Universidad de Valencia.

1200 a 13°00 h.

PROBLEMATICA ACTUAL DE LAS COMUNIDADES DE BIENES Y LAS SOCIEDADES CIVILES.
- limo. Sr. D. Manuel J. Cabrera Pardo, Delegado Especial de la AEAT de Valencia.

13’00 a 14°00 h.

EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR VOLUNTAD DEL TRABAJADOR. ARTICULOS 41 Y 50 DEL
ESTATUTO DEL TRABAJADOR.

- lima. Sra. D2 Isabel Moreno de Viana-Cardenas, Magistrada de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de la Comunidad Valenciana.

14’02 16700 h.

PAUSA

16’00 a 17°00 h.

RESPONSABILIDAD POR ACCIDENTE DE TRABAJO, PRUEBA Y CUANTIA.
- Sr. D. Carlos L. Alfonso Mellado, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Facultad de
Derecho de la Universidad de Valencia.

17°00 a2 18’30 h.

MESA REDONDA

PROCEDIMIENTOS JUDICIALES PARA LA IMPUGNACION DE DENEGACIONES DE INCAPACIDAD PERMA-
NENTE, CONTINGENCIAS COMUNES Y PROFESIONALES

- Ilmo. Sr. D. Miguel Angel Beltran Aleu, Magistrado-Coordinador del Juzgado de lo Social nim. 1 de Valencia.

- Sr. D. Andrés Ramdn Trillo Garcia, Letrado Jefe del Servicio Juridico de la Direccion General del Instituto Nacio-
nal de la Seguridad Social, del Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

183021930 h.

0930 a 1030 h.

LA CAPACIDAD DEL EMPRESARIO PARA FISCALIZAR EL CORREO ELECTRONICO DEL TRABAJADOR PERS-
PECTIVA PENAL Y SOCIAL.
- limo. Sr. D. Manuel Marchena Gémez, Magistrado Presidente de la Sala de lo Penal del Tribunal Supremo.

Viernes, 23 de Septiembre de 2016

CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL Y A TIEMPO COMPLETO, REGISTRO DE JORNADA LABORAL EFECTIVA.
CRITERIOS DE INSPECCION DE TRABAJO.
- Sr. D. Juan José Camino Frias, Jefe Provincial de la Inspeccion de Trabajo de Valencia.

103021130 h

LA DISCRIMINACION LABORAL DE LA MUJER, CONCILIACION VIDA LABORAL Y FAMILIAR.
- Excma. Sra. D2, Emilia Casas Baamonde, Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad Complutense de Madrid. ExPresidenta del Tribunal Constitucional.

11730 2 12°00 h.

PAUSA

12'00 a 13°00 h.

VENTA DE LA EMPRESA EN SEDE CONCURSAL SUCESION DE EMPRESA, SUPUESTOS DE RESPONSABILI-
DAD DEL CESIONARIO EN CREDITOS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL.
- limo. Sr. D. Salvador Vilata Menadas, Magistrado del Juzgado de lo Mercantil nim. 1 de Valencia.

13'00 a 14°00 h.

PONENCIA DE CLAUSURA

LA COMPATIBILIDAD DE PRESTACIONES DE SEGURIDAD SOCIAL CON EL TRABAJO'Y CON EL EJERCICIO DE
CARGOS EN EMPRESAS SOCIETARIAS.

- Exemo. Sr. D. Antonio V. Sempere Navarro, Magistrado de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo.

CLAUSURA

relaciones laborales



CONSULTAS ASESORIA LABORAL VIRTUAL
PORTAL COGRASOVA

CARLOS ALFONSO MELLADO
GEMMA FABREGAT MONTFORT

Reclamacion salarial fijos discontinuos
Buenas tardes, se me plantea la siguiente
cuestion: si un trabajador fijo discontinuo
(cogedores), considera que durante el
desarrollo de una campania (ya han sido
todos los trabajadores llamados), un tra-
bajador con menor antigtiedad realiza mas
jornadas reales que €l ;tiene derecho a re-
clamar a la empresa el salario de los dias
en los que deberia haber trabajado y no ha
sido convocado por la empresa?

Sino se ha seguido el orden de llamamien-
to, el hecho de llamar a una persona que
va después en la lista puede ser hasta un
despido.

En consecuencia aunque no se entienda
producido el despido la empresa ha obra-
do de forma contraria a derecho y eso ha
causado un perjuicio al trabajador que po-
dra solicitar su reparacion y en este caso
la forma adecuada seria precisamente el
abono de los salarios que debié percibir
y no cobrd por culpa de la empresa. Po-
dria ser un supuesto de aplicacion del art.
30 ET, aunque si lo que se ha hecho es
simplemente no llamarle y aprecia que se
llama a otros posteriores y pasan dias sin
que se le llame, en realidad lo que debe
hacer es demandar por despido.

Baja incapacidad temporal

Hola, buenos dias, Mi consulta es referente
a una trabajadora en situacion de incapaci-
dad temporal por enfermedad comun que
la empresa quiere despedir. Lleva mucho
tiempo de baja y al parecer se va a pro-
longar esta situacion que puede derivar en
incapacidad permanente. La empresa no
puede soportar este gasto ya que ha teni-
do que contratar a alguien que la sustituya
durante la baja y se plantea el despido por
causas imputables al empresario pagan-
do la indemnizacion como improcedente.
¢Este planteamiento seria correcto? ¢Por-
que causa es mas correcto despedirla?

¢El trabajador podria reclamar? Ante qué
situacion o posible reclamacion se encon-
traria la empresa en este caso?

Veamos, no hay causa correcta para des-
pedir por esta causa. y si reclama el tra-
bajador con un buen abogado, pidiendo
la nulidad por garantia de indemnidad,
seguramente le den la razon los tribuna-
les, porque se le despide estando de baja,
cuando tiene derecho a estar de baja sin
ser despedido. Puede ganarte una nulidad.
Es arriesgado. No obstante, si pese a eso
lo quieres hacer, despidele por motivos or-
ganizativos, econdmicos, etc. Y cuando te
reclame en el SMAG pacta la improceden-
cia. Si no la pactas en el smac TRIBUTAS
TODA LA INDEMNIZACION. Pero pese a
es0 es arriesgado porque te puede recla-
mar la nulidad. Es muy arriesgado.

Pacto entre las partes

La cuestion que se nos plantea es la si-
guiente: un determinado cliente (sociedad
limitada) quiere firmar un documento pri-
vado con uno de sus empleados (indefini-
do) por el cual éste Ultimo renuncie a la
futura indemnizacion por despido que le
pudiera corresponder, desearia saber has-
ta que punto este tipo de pactos es viable
0 Nno (a nuestro juicio no) por efecto del
art.3.5 del Estatuto y si existe algin pre-
cepto normativo del Codigo Civil que asi
mimos impida este tipo de acuerdos que
a nuestro entender serian nulos de pleno
derecho.

Podria argumentarse el abuso de derecho
del cddigo civil, pero no hace falta porque
conforme al articulo 3.5 ET ese pacto es
plenamente nulo pues entrafia una eviden-
te renuncia de derechos, porque precisa-
mente lo que caracteriza el contrato inde-
finido es la proteccion frente al despido y
las indemnizaciones tienen el concepto de
minimos legales de derecho necesario.

Cobro de la prestacion del Fogasa en
una insolvencia de la empresa

Buenas tardes, el proceso es el siguien-
te: por parte de la empresa se insta una
modificacion sustancial y se resuelve el
contrato por el trabajador de conformidad
con el 41.3 ET. No se abona por parte de
la empresa, se enerva la accion y se dicta
sentencia favorable al trabajador, en el in-
tervalo la empresa presenta concurso, y el
administrador concursal certifica la deuda,
se solicita la prestacion al fogasa, resol-
viendo negativamente indicando que dicha
prestacion no se contempla como respon-
sabilidad del fogasa. ¢Existe alguna posibi-
lidad de enervar la accion contra el fogasa
con alguna posibilidad de éxito? la empre-
sa no todavia no se ha liquidado, habria
alguna posibilidad de cobrar del concurso
en el supuesto de sequir la actividad? que
categoria tendria el crédito para su cobro y
cual seria la forma para reclamarlo?

El Fogasa no responde de esas indemni-
zaciones, existiendo ya pronunciamientos
judiciales al respecto. Por ejemplo de esta
misma comunidad STSJ 16/11/2004, Rec.
1278/04. El crédito es calificado con privi-
legio general conforme al art. 91.1. de la
Ley Concursal (si no se reconociese asi se
puede plantear un incidente ante el juez
del concurso, pero seguramente ya se ha-
bra reconocido de ese modo).

Mientras existe el concurso se pagara
cuando la masa activa lo permite y se
paguen todos los créditos, lo que es res-
ponsabilidad del administrador concursal,
mientras tanto no cabe otra actuacion. Hay
que tener en cuenta que aunque sea pri-
vilegiado hay otros créditos que se pagan
antes (por ejemplo créditos contra la masa,
por lo que podria ser que no llegasen los
bienes para hacer el pago de este crédito).
Si se levantase el concurso y la empresa
siguiese funcionando, entonces si se po-
dria ejecutar contra ella solicitdndolo ante
el juzgado que sentencio.



LA ASAMBLEA APRUEBA LAS
CUENTAS Y LOS PRESUPUESTOS
CON UNA AMPLIA MAYORIA

o, =]
6. MO EEt
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La Asamblea del Colegio Oficial de Graduados Sociales de Valen-
cia, que se reunid el pasado 3 de mayo, aprobd las cuentas de
2015y los presupuestos de 2016.

El Presidente del Colegio, Ricardo Gabaldon, tom6 la palabra en
primer lugar para presentar la Memoria 2015 y repasar las actua-
ciones y desenvolvimiento durante el pasado afio. Gabalddn desta-
€0 los nuevos servicios del Colegio como el hosting y el Registro de
Mediadores o los convenios de colaboracion suscritos. Asimismo,
informd a los asistentes sobre la composicion de la actual Junta
de Gobierno, sus miembros, sus cargos y competencias y también
del movimiento de Secretaria, sobre el computo total del Registro
de Entradas y Salidas y del Registro General del Colegio.

Los colegiados presentes en la Asamblea respaldaron con una con-
tundente mayoria la gestion durante 2015 de la Junta de Gobierno.

También el Balance de Cuentas Anuales de Ingresos y Gastos
2015 fue aprobado por una amplia mayoria. Por primera vez en la
historia del Colegio Oficial de Graduados Sociales de Valencia, las
cuentas han sido auditadas. Se trata de una auditoria voluntaria
cuyo informe ha sido favorable. La presento el Auditor de Cuentas
José Rico, que hizo una exposicion del laborioso trabajo.

El Presidente Ricardo Gabaldén explicd punto por punto el desa-
rrollo econdmico del Colegio.

Los presupuestos para 2016 fueron también aprobados por la
gran mayoria de la Asamblea.

EL MAGISTRADO DE LA SALA DE LO
PENAL DE LA AUDIENCIA NACIONAL,
VISITA EL COLEGIO DE GRADUADOS
SOCIALES DE VALENCIA

Ricardo Gabaldon, Presidente del Colegio recibio el pasado 13 de
mayo al Magistrado de la Sala de lo Penal de la Audiencia Na-
cional, Enrique Ldpez, para impartir la Jornada “El Nuevo Marco
Regulador de la Responsabilidad Penal de las Personas Juridicas
y sus Responsables”.

El Magistrado también procedi6 a firmar en el Libro de Honor de
la Institucion.

Seminario practico

Los pasados 4 y 11 de mayo se celebro en el Salén de Actos del
Colegio Oficial de Graduados Sociales de Valencia un seminario
practico sobre la Estimacion Objetiva en el Sistema de Modulos.
Los ponentes fueron José Manuel Simarro Garcia, Graduado So-
cial y Asesor Fiscal; y Ainhoa Simarro Arce, Licenciada en Derecho,
Licenciada en ADE y Master en Auditoria y Desarrollo Directivo.

El seminario, organizado por Cograsova con la colaboracion del
Grupo Glorieta, fue inaugurado por Carmen Garcia, Vocal de la
Junta de Gobierno.

relaciones laborales
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Jornada practica gestion de la
aplicacion SILTRA

SISTEMA DE LIQUIDACION
DIRECTA DE COTIZACIONES

s

El pasado 6 de mayo, el Salon de Actos del CSI-F en Valencia
albergd una Jornada Practica de Gestion de la Aplicacion SILTRA
sobre el Sistema de Liquidacion Directa de Cotizaciones.

La introduccion corrié a cargo del Director Provincial de la TGSS,
Vicente Escriva Garceran y contd como docentes con Luis Cravioto
Martinez, UAU Sistema Red de la TGSS y Eduardo Belda Calatayud,
Consultor especialista Siltra de Servisoft Wolter Kluwer.

La jornada conté con la colaboracion de TGSS, Grupo Glorieta,
Servisoft Wolter Kluwer y Unién de Mutuas y fue inaugurada por
Miguel Angel Amador, Vocal de la Junta de Gobierno.

Seminario
JUBILACION

e

Los dias 16y 18 de mayo en el Salon de Actos del Colegio Oficial
de Graduados Sociales de Valencia se llevd a cabo el segundo
Seminario sobre jubilacion organizado por Cograsova con el Grupo
Glorieta.

El ponente fue Julio Antonio Cabrero, Graduado Social y D.P. —
CISS “Russafa”. La inauguracion corrio a cargo de Teresa Hueso.
Ante el éxito, este seminario, tuvo una nueva edicion los dias 23 y
25 de mayo. En esta ocasion fue inaugurado por Carmen Garcia,
Vocal de la Junta de Gobierno.

relaciones laborales

Jornada
CASOS PRACTICOS RENTA 2015

El Salon de Actos del Colegio Oficial de Graduados Sociales de Va-
lencia acogié el pasado 12 de mayo una Jornada de Casos Practi-
cos sobre la Renta 2015 a cargo de Oscar Garcia Sargues, Técnico
de Hacienda de la Administracion AEAT de Catarroja.

La jornada estuvo organizada por Cograsova con la colaboracion
de Grupo Glorieta y AEAT. La inauguracion corrié a cargo de Rubén
Molina, Vocal de la Junta de Gobierno.

Jornada técnica

EL NUEVO MARCO REGULADOR DE
LA RESPONSABILIDAD PENAL DE
LAS PERSONAS JURIDICAS Y SUS
RESPONSABLES

Enrique Lopez Lopez, Magistrado de la Sala de lo Penal de la Au-
diencia Nacional, fue el ponente de una Jornada Técnica sobre €l
nuevo marco regulador de la responsabilidad penal de las perso-
nas juridicas y sus responsables.

La jornada, organizada el pasado 13 de mayo por Cograsova con
la colaboracion del Grupo Glorieta, fue inaugurada por Ricardo Ga-
baldon, Presidente del Colegio.
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4° desayuno de trabajo 2016 Taller practico

La sede del Banco Santander en Valencia albergé el pasado 20 de  Los dias 24 y 26 de mayo en el Salon de Actos del Colegio Oficial
mayo el cuarto Desayuno de Trabajo de 2016 en el que se habld  de Graduados Sociales de Valencia se llevo a cabo un Taller Prac-

de las actas de infraccion de la Inspeccion de Trabajo. tico sobre el Impuesto de Sociedades para PYMES que tuvo como
El ponente fue Juan José Camino Frias, Jefe Provincial de la Ins-  ponentes a José Manuel Simarro Garcia, Graduado Social y Asesor
peccion de Trabajo de Valencia. Fiscal; y Ainhoa Simarro Arce, Licenciada en Derecho, Licenciada
Cograsova se encarg6 de organizar el desayuno con la colabora-  en ADE y Master en Auditoria y Desarrollo Directivo.

cion del Grupo Glorieta y Banco Santander. El Taller se organizd con la colaboracion del Grupo Glorieta y fue

La inauguracion corrid a cargo de Ricardo Gabalddn, Presidente  inaugurado por Rubén Molina, Vocal de la Junta de Gobierno.

del Colegio.
ESPECIAL .:-:ux:
Graduados Sociales Valencia

= Oriarta no con odram pr
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de 16:00 a 19:30 mz@%{;& 96 3623278
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El modelo real de las relaciones laborales
y su transformacion futura. Aspectos
deseables e incertidumbres previsibles

Andrés Gonzalez Fernandez
Abogado y Graduado Social
Socio-Consultor AG&AG Auditores y Consultores Laborales

Andrés Gonzalez Rayo
Graduado Social y Master en RR.LL.
Co-Director de AG&AG Auditores y Consultores Laborales

Director Escuela Superior de Estudios Laborales S.LP.

En estas lineas vamos a tratar de esbozar, sin necesidad de acudir
a teorias juridicas complejas, tanto la situacion actual del régimen
de contratacion laboral, como su futuro cercano, a la vista de las
(ltimas normas legales y reglamentarias dictadas que a nuestro
juicio incidiran en la situacion actual, transformando la misma, y
con ello dando lugar a una nueva realidad social mas que desea-
ble, pero a su vez con importantes retos en materia de empleo.

Veamos, recientemente se ha publicado y entrado en vigor la Ley
23/2015 de 21/07 Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social, norma que contiene, junto a su Regla-
mento, por un lado una amplia reorganizacion de la Inspeccion
de Trabajo, con una nueva reasignacion de competencias y la
creacion de un nuevo cuerpo de subinspectores especializados en
prevencion de riesgos laborales, de 1o que se deriva de hecho la
especializacion en materia de empleo al cuerpo de subinspectores
ya existente, que ahora toma el nombre definitorio de Subinspec-
tores de Empleo

Por otro lado, el Reglamento de las ETTs, incorpora nuevas obli-
gaciones para éstas en cuanto a la informacion a suministrar a las
Autoridades Laborales de los contratos de puesta a disposicion
celebrados con las empresas usuarias

No cabe duda de que ambas normas van encaminadas a inter-
venir de forma mas eficaz en el mercado de trabajo en materia
contractual, maxime teniendo en cuenta que en el modelo real de
relaciones de trabajo el uso indebido de la contratacion temporal
causal es evidente, produciéndose excesos tanto en la contrata-
cion directa como en la indirecta.

Asi, la puesta en marcha de estas medidas, es de esperar que
reduzcan notablemente el uso de contratos temporales no siempre
justificados, incrementandose las plantillas empresariales en su
condicion de fijos o indefinidos; medidas éstas deseables social-
mente para evitar la inestabilidad laboral, pero que también en-
trafan ciertos riesgos nada despreciables en materia de empleo.

relaciones laborales

El problema es palmario. Si tales medidas provocan estabilidad
en el empleo, es evidente que desde el punto de vista empre-
sarial se dard una clara pérdida de flexibilidad con incremento
de las tensiones laborales logicas derivadas de la nueva condi-
cion contractual, un incremento de la conflictividad laboral en
general como consecuencia del reforzamiento sindical, y por
Gltimo un incremento de los costes laborales con pérdida de
competitividad.

Llegado a este punto, es necesario hacer un paréntesis y decir
que nada mas lejos de nuestra conciencia es ver tales efectos
COMO negativos, ya que a nuestro criterio no es posible mante-
ner la situacion actual por ser en muchos casos ilegal y desde
luego porque todo esto estd dando a la sociedad una nueva
categoria de ciudadanos, que podemos denominar “pobres
con empleo”.

Pero tal criterio social, no impide advertir sus efectos no deseables
en un mundo globalizado, donde la competitividad es como menos
feroz y donde la deslocalizacion de empresas en busca de meno-
res costes de produccion es una realidad.

Por ello, han de buscarse soluciones que permitan llevar a cabo
una nueva organizacion del mercado de trabajo, creando empleo
estable y en las mejores condiciones posibles; sin que ello sea
la causa de pérdida del PIB y del niimero de empleados activos.

No somos quienes para indicar el camino, esto corresponde a
quienes gobiernen, pero no estaria de mas que a la vez que se
mejoran las condiciones sociales, tal mejora vaya acompafiada de
medidas conducentes a una mayor exigencia en la prestacion de
servicios profesionales; una reduccion drastica del absentismo
injustificado o abusivo; una mayor flexibilidad en la resolucion
causal del contrato de trabajo, y, sin duda, una reduccion del coste
extintivo.

Gobierne quien gobierne./RL
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El sindrome del trabajador quemado
como patologia del trabajo

Extracto del articulo “El sindrome del trabajador quemado (burn out): su contenido y su polémico encuadramiento juridico-laboral”, elaborado por José
Sanchez Pérez. Publicado en la Revista de Informacion Laboral num. 5/2016.

1. Origen y concepto

El sindrome del «trabajador quemado» es un cuadro clinico que
fue referido por primera vez por H. B. Bradley en 1969 -utilizando
el término «staff burnout» - cuando investigaba el comportamiento
y niveles de estrés que presentaban los oficiales de policia encar-
gados de la libertad condicional, definiéndolo como un fendmeno
psicosocial. Tal sindrome también ha sido descrito o calificado a
través de otras formulas como «burnout», sindrome de desgaste
profesional, sindrome de desgaste ocupacional (SDO), sindrome
del trabajador consumido, sindrome de quemarse por el trabajo
(SQT segun las siglas utilizadas por el INSHT) o sindrome de la
cabeza quemada.

Se trata de un trastorno adaptativo cronico, o cuadro de estrés
cronico, que resulta del esfuerzo intenso y sostenido en el tiempo
que soporta el trabajador, con una sobreexigencia y tension que
generan importantes riesgos de contraer enfermedades, pudiendo
afectar negativamente al rendimiento y la calidad del servicio pro-
fesional. Es una patologia que incorpora una respuesta prolonga-
da de estrés ante factores de caracter emocional e interpersonal
derivados del trabajo, y que incluyen fatiga cronica e incapacidad
para alcanzar los objetivos laborales propuestos. Esta patologia
viene asociada y deriva de la interaccion de la persona con unas
concretas condiciones psicosociales nocivas de trabajo. Resulta
necesario que en el desempefio de la actividad laboral se produz-
ca un intercambio relacional de carécter intenso y duradero que
se pueda producir entre trabajador-cliente, trabajador-paciente o
trabajador-usuario. Es por esta razon que el sindrome se evidencia
mas en trabajos que implican «servicios humanos» de ayuda, lo
cual no excluye la aparicién del sindrome en otras profesiones
como directivos, mandos intermedios, entrenadores, etc..

2. Sintomatologia del sindrome

Los sintomas que caracterizan el sindrome son de tres tipos: men-
tales, fisiologicos y de comportamiento. En cuanto a los mentales,
la persona tiene una percepcion de baja realizacion personal en el

trabajo, con una tendencia a la evaluacion negativa de la propia
competencia profesional y manifestando sentimientos de fracaso e
impotencia con distorsion negativa de los errores propios. En cuan-
to a los fisioldgicos, aparecera cansancio y fatiga cronicas, que no
alcanzan solucion con los periodos de descanso o vacacionales;
también cefaleas, insomnio y trastornos musculares. Por Gltimo, en
cuanto a los sintomas de comportamiento, suele concurrir descenso
en el rendimiento y calidad del trabajo, dificultades en la relacion
con clientes y comparieros de trabajo, incremento de consumo de
sustancias excitantes como café, tabaco, psicofarmacos, etc.

3. Causas del sindrome

Por lo que se refiere a las causas, los estudios mas solventes
sefialan como principales estresores laborales desencadenantes
los que aparecen vinculados al puesto de trabajo y a las variables
de cardcter personal. Suele aparecer cuando el profesional ve de-
fraudadas sus expectativas al estar imposibilitado para modificar
la situacion laboral y poner en practica sus ideas acerca de cémo
debe realizar el trabajo, sintiéndose frustrado e impotente ante la
imposibilidad de variar las circunstancias o factores que inciden en
la forma en que viene prestando sus servicios, concurriendo una
pérdida de autoestima asi como un sentimiento de carencia de re-
cursos personales y humanos para afrontar la actividad cotidiana.
Ante todo, la causa de su aparicion se suele identificar con la so-
brecarga laboral, la excesiva burocratizacion, la descoordinacion,
la falta de sintonia con la direccion, etc., circunstancias que tienen
que ver con la organizacion del trabajo y de los recursos humanos
en las empresas implicadas, identificandose como factores des-
encadenantes: la duracion del trabajo, la intensidad del mismo, su
complejidad o la falta de los objetivos propuestos.

Se da fundamentalmente en profesiones que exigen un contacto
con otras personas con las que suele haber implicacion emocio-
nal y que exigen entrega (personal sanitario, asistentes sociales 0
profesores), aunque también aparece en altos directivos con un
elevado nivel de responsabilidad.

Lentro Acredifado por el 5.E.P.E.

N* Genso 0300019588

para la imparticion de la formacion telﬁnrica de los
CONTRATOS DE FORMACION
Y EL APRENDIZAJE

relaciones laborales
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Hay determinadas caracteristicas personales que incrementan la
probabilidad de sufrir esta patologia, como tener una personali-
dad perfeccionista con un alto nivel de autoexigencia, tener gran
dedicacion al trabajo, ser idealista, sensible a las necesidades
de los demds, etc.

Pueden identificarse cinco fases: una primera fase caracterizada
por el entusiasmo y la proyeccion de expectativas de caracter
positivo. Una segunda fase, denominada de estancamiento, des-
cribiria el incumplimiento de las expectativas profesionales per-
cibiéndose a modo de balance que la relacion entre el esfuerzo y
recompensa se encuentra desequilibrado apareciendo entonces
un problema de estrés psicosocial en el que el profesional se
siente incapaz de ofrecer una respuesta eficaz a los requeri-
mientos que se desprenden de su cometido. Una tercera fase
de frustracion describe la desmoralizacion y desmotivacion que
surge en el trabajador. El trabajo pierde su sentido y aparece
la irritabilidad junto con problemas emocionales, fisioldgicos o
conductuales que pueden identificar la aparicion de la sintoma-
tologia. Una cuarta fase, denominada de apatia, describiria una
serie de cambios de actitud y de conducta encubridora de una
actitud defensiva y que se exteriorizaria a través de una ten-
dencia a tratar a los clientes de forma distanciada y mecanica.
Y en Gltimo término, la quinta fase identificaria propiamente la
fase del trabajador quemado en la que se produce un colapso
emocional y cognitivo con consecuencias trascendentes para la
salud arrastrando al trabajador a una situacion profesional de
insatisfaccion y frustracion.

Como consecuencia de la exposicion a una serie de condiciones
incontrolables el trabajador ve afectada de forma paulatina su sa-
lud, sin que ello pueda ni deba achacarse a una mayor sensibilidad
personal imputable a la victima. Una vez que aparece la patologia
propia del sindrome se acompafia de un deterioro cognitivo carac-
terizado por un sentimiento de frustracion y desencanto persona-
les y afectivo implicando un desgaste emocional y, en ocasiones,
de culpa. Esta situacion comporta una sensacion de fracaso pro-
fesional y de fracaso en las relaciones interpersonales. De persistir
en el tiempo el estrés laboral provocara consecuencias perjudicia-
les para la salud del trabajador con alteraciones psicosomaticas
que pueden tener una amplia manifestacion (migrafias, gastritis,
alteraciones del suefio, mareos, etc.) pudiendo derivar en una sin-
tomatologia ansioso-depresiva y en una situacion incapacitante.

En la medida en que no resulta posible la calificacion de la enfer-
medad como profesional, al no estar incluida en el listado aprobado
al efecto, la patologia debe encauzarse como accidente de trabajo.
No obstante, el simple enunciado de la enfermedad «sindrome del
trabajador quemado» (o burn out) deberia llevar de forma automa-
tica a la calificacion de la misma como enfermedad profesional.
Salta a la vista la evidencia de que un diagnostico clinico de estas
caracteristicas integra las caracteristicas de la enfermedad y tiene
su génesis en el trabajo. Por tanto, el hecho de que sea obligado
recurrir a la formula alternativa del accidente de trabajo no hace
otra cosa que dejar en evidencia el tratamiento inadecuado que el
actual sistema de enfermedad profesional ofrece.
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Informacién elaborada por

CEOE envia a los partidos sus propues-
tas ante las elecciones generales
CEOE ha enviado a los principales parti-
dos politicos el documento titulado “Pro-
puestas empresariales ante las elecciones
generales del 26 de junio de 2016”. Este
documento, que actualiza el remitido a
los partidos en octubre del 2015 titulado
“15 reformas para consolidar la recupera-
cion”, hace hincapié en la necesidad de
unas cuentas publicas saneadas para o
que hay que lograr, mejorar el grado de
cumplimiento de la Ley de Estabilidad
Presupuestaria y avanzar en la reforma
del sector publico.

En cuanto al empleo, se busca reforzar la
eficacia de las politicas de empleo, mejo-
rar los mecanismos de intermediacion con
impulso de la colaboracion publico-priva-
da y racionalizar el nimero de contratos y
el sistema de bonificaciones.

Por lo que respecta al didlogo social, CEOE
considera que hay aspectos de la Negocia-
cion Colectiva que deben mejorarse para
que sea mas agil, eficaz y adaptada a la
realidad; que se resuelvan las consecuen-
cias derivadas del cese de la ultraactividad
e impulsar el uso de los sistemas auténo-
mos de solucion de conflictos laborales.

Por Ultimo, en el campo de la Seguridad
Social se pide continuar con las reformas
que contribuyan a un sistema publico de
pensiones viable y sostenible y una re-
baja de cotizaciones empresariales que
asemeje a las de los paises de nuestro
entorno.

El BE quiere rebajar la proteccion de
los fijos para reducir la temporalidad
El Banco de Espafa ha reclamado que
se reduzca la “excesiva proteccion” de los
trabajadores indefinidos para evitar que
los empresarios acaben abusando de la
contratacion temporal.

Pero no queda ahi la cosa, sino que tam-
bién aboga por la flexibilidad salarial al
afirmar que la devaluacion interna ha pro-
piciado una mejora de las exportaciones
que, a su vez, ha tirado de la inversion,
el empleo y, por Ultimo, el consumo. “El
ajuste de precios y costes relativos de
bienes y servicios ha permitido mejorar la
capacidad competitiva de la economia es-
pafiola, dinamizando las exportaciones e
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impulsando el gasto interno y el empleo”,
asegurd Luis Maria Linde, gobernador del
banco de Espana.

Ademas, el organismo supervisor da un
toque de atencion a los partidos politi-
c0S que, en plena campana electoral,
se lanzan a prometer desde rebajas de
impuestos hasta incrementos del gasto
pasando por la reversion de la reforma
laboral. Segun en BE, el proceso de
ajuste dista de haber concluido, como
muestra la concurrencia simultinea de
una elevada dependencia importadora,
un abultado saldo deudor neto frente al
exterior y una tasa de paro todavia muy
elevada.

Normas de estilo, si. Pagar la ropa, no
El hecho de que la empresa exija vesti-
menta formal a sus trabajadores con el fin
de dar una buena imagen corporativa no
implica que tenga que pagarles los trajes
y corbatas. Asi lo sefiala el TSJ de Andalu-
cia en una sentencia en la que rechaza el
recurso de un empleado que reclamaba a
su empresa “que le facilitara la vestimenta
y calzado (chaqueta con corbata, ameri-
cana y pantalon con corbata, camisa de
manga larga y zapatos formales) que se
le exigia en el contrato de trabajo” o que,
en su defecto, le abonara la cantidad de
1.600 euros.

EITSJ distingue entre las normas de estilo
de vestimenta que se plantean en este su-
puesto, y la exigencia de usar uniformes y
equipos de proteccion necesarios, ya que,
en este Ultimo caso, tales vestimentas si
deberian ser proporcionadas por la em-
presa. Cuando se habla de normas de
estilo de indumentaria profesional, éstas
estan dirigidas, precisamente, a los tra-
bajadores que no deben acudir al trabajo
en régimen de uniformidad y que, por su
contacto con clientes y terceras personas
ajenas a la empresa, deben mantener una
determinada imagen exterior.

Ademas, considera el Tribunal que “si
el trabajador aceptd la prestacion de
sus servicios en dicho régimen de in-
dumentaria, que en nada atenta, limita
0 lesiona derechos como el del honor,
dignidad o propia imagen del trabajador,
no puede ahora intentar eximirse de su
cumplimiento o solicitar el pago de la in-
dumentaria”.

Poca efectividad del SEPE en la ocupa-
cion de parados

En 2015 el Servicio Publico de Empleo
solo logré intermediar en el 1,7% de los
casi 18 millones de contratos que se rea-
lizaron ese afo. Esto significa sélo colocd
a 249.400 desempleados, segun reflejan
los datos de la EPA.

Es evidente que los servicios de empleo
son muy eficaces a la hora de gestionar
y pagar prestaciones a los desempleados,
pero Sus gestiones para encontrar un em-
pleo son practicamente nulas, sobre todo
Si los resultados se comparan con los
obtenidos por las ETT, que en el mismo
afo gestionaron 430.200 contratos. Esto
significa que el sector privado intermedio
en un 2,9% del total de colocaciones rea-
lizadas en dicho periodo.

Histéricamente, la mayoria de los con-
tratos de trabajo se consiguen a través
de las relaciones personales y familia-
res. En el caso de las empresas, éstas
suelen acudir a sus propias selecciones
de personal; s6lo en un porcentaje muy
pequefio los departamentos de recursos
humanos recurren a los servicios publi-
cos de empleo.

Espana lidera el ranking de personas
inactivas en Europa

Cada vez hay mas poblacion inactiva en
Espafia como consecuencia del enveje-
cimiento de la pirdmide laboral y, sobre
todo, por la insuficiente oferta de empleo a
pesar de la reforma laboral. Todo ello lleva
a que solo haya 18 millones de personas
en Espana (39%) que generen PIB porque
tienen empleo (aunque en muchos casos
sea precario). Estos 18 millones son los
encargados de sostener a una poblacion
total de 46 millones.

La radiografia laboral que queda es la si-
guiente: de cada 10 personas que tienen
edad de trabajar 4,7 tienen empleo, 4,1
son pasivos (inactivos) y 1,2 son parados.
Esto significa que por cada ocupado hay
ya practicamente otro inactivo o pasivo
(0,9% exactamente). Pero, si sumamos
inactivos y parados, el resultado es adn
mas peligroso para las pensiones, 10s in-
gresos del Estado y el PIB, ya que hay casi
20,5 millones de la poblacion laboral que
no produce (mas de la mitad de quienes
tienen edad para trabajar)./RL
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Novedades de la Sala IV
del Tribunal Supremo

M? Luisa Segoviano Astaburuaga
Magistrada Sala IV del Tribunal Supremo

ULTIMAS SENTENCIAS DE LA SALA IV

STS 30/03/2016 Recurso 2797/2014. Despido individual derivado de despido
colectivo. No es exigible el notificar la carta de despido a los representantes
de los trabajadores.

“SEGUNDO.- 1.- En la resolucion del tema objeto de debate ha de partirse de la
normativa aplicable y denunciada como infringida. Sefialemos al efecto que -en
concreto- el art. 51.4 ET -relativo al PDC- dispone que «Comunicada la decision
a los representantes de los trabajadores, el empresario notificard los despidos
individualmente a los trabajadores afectados en los términos establecidos en el art.
53.1 de esta Ley ».

Y este mandato legal preceptda -para la adopcion del acuerdo de extincién por
causas objetivas- «la observancia de los requisitos siguientes: a) Comunicacion
escrita al trabajador expresando la causa. b) Poner a disposicion del trabajador,
simultaneamente a la entrega de la comunicacion escrita, la indemnizacion de veinte
dias por afio de servicio... ¢) Concesion de un plazo de preaviso de quince dias,
computado desde la entrega de la comunicacion personal al trabajador hasta la
extincion del contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el articulo 52.c), del
escrito de preaviso se dard copia a la representacion legal de los trabajadores para
su conocimiento».

2.- Pues bien, con independencia de los requisitos exigidos por los dos primeros
apartados [a) y b)] cuyo respectivo alcance es por completo ajeno al presente debate,
el tercero de ellos [apartado c] comprende precisamente los dos aspectos que en las
presentes actuaciones sirven de apoyo al recurrente para solicitar la improcedencia
[Sra. Caridad] y nulidad [Sra. Julia] del despido de las trabajadoras accionantes: 1°)
plazo de preaviso de quince dias; y 2°) copia de la carta de despido a la RLT.

3.- Sobre el primero de ellos -preaviso- cuyo incumplimiento se denuncia en
el recurso, baste decir que se trata de cuestion que no fue suscitada en el recurso
previo de Suplicacion, por lo que incurre en vedada «cuestion nueva»; es mas,
debemos poner de manifiesto que incluso en la instancia, el referido defecto habia
sido sefialado, pero «a los meros efectos de la reclamacion de cantidad» [FJ Octavo
de la sentencia del J/S].

Y recordemos que la doctrina sobre la inadmisibilidad de «cuestiones nuevas»
en todo tipo de recursos tiene su fundamento en el principio de justicia rogada
[epigrafe VI de la EM de la LECiv; art. 216 del mismo cuerpo legal, en la naturaleza
extraordinaria del recurso de casacion y en el derecho de defensa que deriva del art.
24 CE . En efecto: a) si conforme a aquel principio -justicia rogada- el érgano judicial
s6lo puede conocer de las pretensiones y cuestiones que las partes hayan planteado
en el proceso, esta regla se ha de aplicar desde los momentos iniciales del mismo, en
los que tales pretensiones y cuestiones han de quedar ya configuradas y delimitadas,
sin que quepa posibilidad de modificarlas sustancialmente ni de afiadir ninguna otra
cuestion distinta; b) si conforme a aquella naturaleza -extraordinaria- el objeto de la
casacion es revisar los posibles errores de enjuiciamiento de la sentencia recurrida,
mal puede atenderse a tal finalidad sometiendo a revision aquello que no pudo haber
sido enjuiciado -en tanto que no planteado- por la decision recurrida; y c) si conforme
al referido derecho fundamental -defensa- la tutela judicial impone audiencia bilateral
y congruencia, las mismas claramente se obstan al suscitarse en tramite de recurso
pretensiones novedosas frente a las que ya no cabe articular defensa probatoria y se
dificulta sustancialmente la propia argumentacion (en tal linea, entre las recientes,
SSTS 06/02/14 -rco 261/11 -, 02/02/15 -rco 270/13 -; SG 21/05/15 -rco 257/14
-y 25/05/15 -reud 2150/14 -).

4.- Sobre el segundo de los requisitos -entrega de copia a la RLT- hemos de
recordar que el precepto circunscribe la exigencia al «supuesto contemplado en el
articulo 52.¢)», y que esta norma se refiere a «las causas previstas en el articulo 51.1
de esta Ley 'y la extincion afecte a un nimero inferior al establecido en el mismo».
Y en la interpretacion del doble reenvio hemos de reproducir la argumentacion que
hicimos en nuestra sentencia de 08/03/16 [rcud 832/15 ], manteniendo que «[l]a
literalidad de los articulos expuestos no arroja duda alguna que pudiera resolverse
invocando criterios teleoldgicos o analégicos. La copia del escrito de preaviso (que
en realidad alude a la carta de despido) debe entregarse a los representantes de

los trabajadores en el supuesto del despido objetivo (articulo 52.¢), que es diverso
del examinado en el caso, prototipico despido colectivo... Claro que puede ser
razonable que los representantes legales de los trabajadores posean una informacion
exacta de las extinciones contractuales que dimanan de un despido colectivo. De
hecho, es usual que cuando se ha pactado incorpore una Comision de seguimiento
... Y probablemente la fiscalizacion del cumplimiento de las normas laborales (art.
64.7.a.1° requiere que se le informe de las extinciones producidas. Pero aqui
no se trata de examinar esa dimension institucional o colectiva sino de aquilatar
las exigencias del despido en cuanto acto de individualizacion. Y lo cierto es que
las garantias formales que el ET ha introducido en los casos de despido objetivo
(individual, plural) no se trasladan de manera absoluta, sino que existen determinados
matices cuando se trata de extinciones contractuales enmarcadas en un despido
colectivo. La copia a los representantes de los trabajadores, por expreso mandato
legal, solo procede entregarla en los supuestos del articulo 52.c) ETy no en los de
despido colectivo».

5.- Abundando en la argumentacion precedente hemos de indicar que la
redaccion literal no parece ofrecer dudas y a ella habra de estarse, porque conforme
al art. 3.1 CCel primer canon hermenéutico en la exégesis de la norma es «el sentido
propio de sus palabras» [recientes, SSTS 09/12/10 -rcud 321/10 -; 09/02/11 -rcud
3369/09 -; 24/11/11 -rcud 191/11 -, 20/06/12 -rcud 2931/11 -,y 18/06/13 -rco
108/12-].

En efecto, la redaccion de la norma [«... podra notificar los despidos ... a los
trabajadores afectados, lo que deberé realizar conforme a lo establecido en el articulo
53.1...»] es inequivocamente expresiva de que los requisitos de forma del art. 53.1
ET a que el precepto se remite solamente son predicables de la notificacién a los
«trabajadores afectados», sin que bajo el pretexto de esa remision sea razonable
que a tales exigencias formales para los «trabajadores afectados» [comunicacion
escrita con indicacion de causa; puesta a disposicion del importe indemnizatorio; y
preaviso de quince dias], que es el objeto propio y exclusivo de la remision, se les
afiada también la exigencia -ni siquiera implicitamente contemplada por el art. 5.4
ET - de que el despido individual sea igualmente comunicado a la RLT, lo que la
norma remitida - art. 53.1c)- exclusivamente refiere para los despidos basados en la
causa 52.c ET . Notificacion ésta que cobra sentido en el marco de la extincion por
causas objetivas y que -cuando menos en el planteamiento del legislador- no parece
necesaria en el PDC, habida cuenta de que -como hemos razonado en diversas
ocasiones- el despido objetivo se lleva a cabo por decision unilateral del empresario
y sin control previo alguno por parte de la RLT, en tanto que el PDC requiere una
previa negociacion con los representantes de los trabajadores, de manera que las
necesidades formales de la comunicacion extintiva quedan incluso «atemperadas»
por la existencia de la propia negociacion y el conocimiento de toda clase de datos
sobre el PDC que ello comporta (entre tantas anteriores, SSTS SG 23/09/14 -rco
231/13 -; 02/06/14 -reud 2534/13 -; ... 23/02/16 -rco 50/15 -; y 24/02/16 -rco
2707/14-, asunto «Bankia »).

6.- En Gltimo término hemos de destacar que pese a no ser legalmente obligada
la entrega de copia de la carta de cada despido que se lleve a cabo, en todo caso
nos parece conveniente -a ello hicimos referencia en la cita antes referida- que la
RLT tenga detallado conocimiento de todos los despidos individuales producidos en
ejecucion del DC, para de esa forma facilitar la méas adecuada proteccion de los
intereses que tal representacion tutela y poder salir al quite de posibles abusos -
particularmente de derechos fundamentales- que pudieran producirse al materializar
la decision adoptada en el referido DC.

Pero no es menos destacable que la inexistente obligacion -en el DC- de
comunicar a la RLT cada carta de despido individual - en tanto que no la ley no
la impone-, en absoluto genera indefension para el colectivo de los trabajadores y
tampoco ha de facilitar la posible comision de aquellos censurables abusos, pues
no ofrece duda alguna que aquel conocimiento puntual puede -y debe- ser exigido
por la RLT al amparo de los derechos de informacion que a la misma le reconoce
el art. 64 ET ; o lo que es igual, que la cuestionada comunicacion de los concretos



despidos no es requisito formal de la concreta extincion contractual ex arts. 51.4y
53.1 ET [trasladando copia de cada carta de despido a la RLT], sino que la misma
puede -y debe- ser obtenida en tanto que consecuencia obligada de los derechos de
informacion que corresponden al Comité de Empresa y a los Delegados Sindicales ex
arts. 64 ETy 10.3 LOLS" .

STS 07/04/2010 Recurso 2269/2014. Convenio Colectivo de empresas de
seguridad. Sucesion de contratas, asuncion de plantilla y no aplicacion de los
derechos y garantias del articulo 44 ET.

“Por lo que se refiere a los aludidos hechos resulta necesario dejar constancia de
que en el presente supuesto de sucesion de contratos de prestacion de servicios de
seguridad, la empresa que asume la contrata, tras la finalizacion del encargo a la
entidad que venia prestando los resefiados servicios, se hizo cargo del personal en
cumplimiento de las previsiones del convenio colectivo aplicable y en las condiciones
previstas en el mismo. En efecto, nos encontramos ante un supuesto -continuacion
sucesiva en el tiempo de empresas en la contrata de servicios de seguridad para
una entidad principal-, en el que no hay una transmision de empresa entre las dos
entidades codemandadas que han venido prestando el servicio sucesivamente,
puesto que no existe el traspaso de una entidad econdmica que mantenga su
identidad entendida como un conjunto de medios organizados a fin de llevar a
cabo una actividad econdmica. En el supuesto aqui contemplado, la asuncién de
los trabajadores que la entidad SOCOSEVI, S.L. tenia adscritos a la contrata por
parte de la empresa EULEN SEGURIDAD, S.A. no se produce voluntariamente
como consecuencia del interés que esta Ultima entidad pudiera tener en orden a
un determinado mantenimiento de la actividad contratada; al contrario, como ha
quedado reflejado, la asuncién de los trabajadores se produce como consecuencia de
la imposicion ordenada por el articulo 14 del Convenio Colectivo Estatal de Empresas
de Seguridad .

De ello se deriva que no estemos ante la sucesion de empresas regulada en el
articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores . Esta Sala, a partir de la STS de 5 de
abril 1993, rec. 702/92 , ha sefialado, a propdsito de la subrogacion establecida
en el precepto referido, que “ni la contrata ni la concesién administrativa son
unidades productivas auténomas a los efectos del articulo 44 ET , salvo entrega
al concesionario o al contratista de la infraestructura u organizacion empresarial
bésica para la explotacion”. Por ello, para garantizar en la medida de lo posible la
continuidad en el empleo, en los convenios colectivos se suelen acordar, para el
caso de la sucesion de contratistas en las que no se produce el fendmeno de la
transmision previsto en el articulo 44 ET , unas denominadas cléusulas subrogatorias
que establecen importantes garantias de empleo para los trabajadores afectados a
través de la imposicion de la obligacion de la empresa entrante de subrogarse en los
trabajadores de la saliente adscritos a la contrata. La validez de estas cldusulas no
ha venido admitiendo duda alguna porque si el supuesto de hecho a que se refieren
queda excluido del articulo 44 ET , resulta perfectamente valido que la autonomia
colectiva favorezca la continuidad de las relaciones laborales afectas a un servicio que
permanece y que ese favorecimiento se realice en unas concretas y determinadas
condiciones que son fruto del acuerdo logrado a través de la negociacion colectiva.

De esta manera, en los supuestos de sucesion de contratistas la subrogacion
no opera en virtud del mandato estatutario - articulo 44 ET - si no se ha producido
una transmision de activos patrimoniales o una “sucesion de plantillas”, en aquellos
sectores en los que la actividad descansa fundamentalmente en la mano de obra -
STS de 27 de octubre de 2004, rec. 899/02 , que recoge la doctrina comunitaria-.
La subrogacion se produce en virtud del mandato contenido en el convenio colectivo
aplicable. Por tanto, la asuncion de los trabajadores de la empresa anterior no
responde al supuesto de sucesion en la plantilla derivado del hecho de que la nueva
contratista se haga cargo voluntariamente de la mayoria de los trabajadores que
prestaban servicios en la contrata. Al contrario, en estos casos la sucesion de la
plantilla es el resultado del cumplimiento de las disposiciones establecidas en el
convenio aplicable. Dicho de otra manera: la nugva contratista podria haber empleado
a su propio personal en la contrata y, sin embargo, se ve obligada por la norma
convencional a hacerse cargo de los trabajadores que la empresa saliente tenia
afectos a la contrata.

TERCERO.- En punto a la normativa aplicable, el articulo 3.1 de la Directiva
2001/23/CE dispone que “Los derechos y obligaciones que resulten para el cedente
de un contrato de trabajo o de una relacion laboral existente en la fecha del traspaso,
seran transferidos al cesionario como consecuencia de tal traspaso. Los Estados
miembros podran establecer que, después de la fecha del traspaso, el cedente y
el cesionario sean responsables solidariamente de las obligaciones que tuvieran su
origen, antes de la fecha del traspaso, en un contrato de trabajo 0 en una relacion
laboral existentes en la fecha del traspaso”.

En concordancia con este mandato el articulo 44.3 ETestablece la responsabilidad
solidaria de ambas empresas a las transmisiones por actos inter vivos durante tres
afios por obligaciones laborales nacidas con anterioridad a la transmision y que no
hubieran sido satisfechas. Se trata, pues, de una prevision especifica incorporada por
el legislador espafiol que, yendo més alld del comunitario, ha establecido que en los
casos de sucesion empresarial no s6lo se produce la subrogacion de la nueva en los
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derechos y obligaciones del anterior respecto los trabajadores cedidos, sino que ha
mantenido la responsabilidad solidaria de ambas empresas respecto de las deudas
laborales que la empresa cedente tuviera pendientes de abonar ( SSTS de 15 de julio
de 2003, rec. 3442/2001y 4 de octubre de 2003, Rec. 585/2013 , entre otras).

Por su parte, el articulo 14 del Convenio Colectivo Estatal para las empresas de
seguridad 2012-2014, en redaccion idéntica a la del actual articulo 14 del Colectivo
Estatal para las empresas de seguridad 2015-2016 y a la del anterior Colectivo
Estatal para las empresas de seguridad 2009-2012, viene disponiendo, por lo que a
los presentes efectos interesa lo siguiente:

“Cuando una empresa cese en la adjudicacion de los servicios contratados
de un cliente, publico o privado, por rescision, por cualquier causa, del contrato
de arrendamiento de servicios, la nueva empresa adjudicataria estd, en todo
caso, obligada a subrogarse en los contratos de los trabajadores adscritos a dicho
contrato y lugar de trabajo, cualquiera que sea la modalidad de contratacion de los
mismos, y/o categoria laboral, siempre que Se acredite una antigiiedad real minima,
de los trabajadores afectados en el servicio objeto de subrogacion, de siete meses
inmediatamente anteriores a la fecha en que la subrogacion se produzca, incluyéndose
en dicho periodo de permanencia las ausencias reglamentarias del trabajador del
servicio subrogado establecidas en los Articulos 45 , 46 y 50 de este Convenio
Colectivo , las situaciones de Incapacidad Temporal y suspensiones disciplinarias,
cualquiera que sea Su causa, excluyéndose expresamente las excedencias requladas
en el Articulos 48, salvo los trabajadores que hayan sido contratados por obra o
servicio determinado.

o

La Empresa cesante en el servicio:

3. Debera atender, como tnico y exclusivo obligado:

a) Los pagos y cuotas derivados de la prestacion del trabajo hasta el momento
del cese en la adjudicacion, y

b) la liquidacion por todos los conceptos, incluidas vacaciones dado que la
subrogacion sélo implica para la nueva Empresa adjudicataria la obligacion del
mantenimiento del empleo de los trabajadores afectados’.

CUARTO.- A la vista de todo lo resefiado anteriormente, la Sala entiende que la
doctrina correcta es la de la sentencia recurrida y que, por tanto, la nueva empresa
adjudicataria del servicio de seguridad que tiene obligacién de subrogarse en los
trabajadores de la anterior empresa por mandato del articulo 14 del Convenio
Colectivo , lo debe hacer con los requisitos y limites que el mismo establece,
de manera especial, sin responder de las deudas contraidas por la empresa
adjudicataria anterior con sus trabajadores antes de la asuncion de la contrata por
la nueva empresa. Los fundamentos que avalan esta conclusion se apoyan en los
razonamientos que se exponen a continuacion.

Tanto la doctrina cientifica como la jurisprudencia de la Sala han sido constantes
en sefialar que cuando no se dan los requisitos legalmente previstos la subrogacion
puede producirse por mandato del convenio colectivo y para estos supuestos no
se aplica el régimen previsto en la Ley, sino el previsto en el convenio con sus
requisitos y consecuencias de la clausula del convenio aplicable; la subrogacion sélo
se producira si se cumplen las exigencias previstas en el convenio y con los efectos
que alli se dispongan.

Asi, la ya lejana STS de 10 de diciembre de 1997, rec. 164/1997 sefialo que:
“en los supuestos de sucesion de contratas la pretendida transmision de contratas,
no es tal, sino finalizacion de una contrata y comienzo de otra, formal y juridicamente
distinta, con un nuevo contratista, aunque materialmente la contrata sea la misma, en
el sentido de que son los mismos servicios los que se siguen prestando, de ahi, que
para que la subrogacion del nuevo contratista en los contratos de los trabajadores
de la antigua se produzca tenga que venir impuesto por norma sectorial eficaz que
asl lo imponga o por el pliego de condiciones que pueda establecerla, aceptada
por el nuevo contratista; ante la ausencia de aquéllas, en otro caso, sélo podra
producirse aquélla, conforme a lo dispuesto en el art. 44 del ET cuando se produzca
la transmision al nuevo concesionario de los elementos patrimoniales que configuren
la infraestructura u organizacion empresarial bdsica para la explotacion, pero sin
que exista aquélla cuando lo que hay es una mera sucesion temporal de actividad
sin entrega del minimo soporte patrimonial necesario para la realizacion de ésta
, pues la actividad empresarial precisa un minimo soporte patrimonial que como
unidad organizada sirva de sustrato a una actividad independiente” para afiadir que
“No existe, por tanto, una transmision empresarial en los términos que se regulan ni
enelart 44 ET nien el ap. 1 del art. 1 de la Directiva 77/187/CEE del Consgjo, de
14-1I-1977 , por lo que la posible subrogacion de la empresa entrante con relacion
a los derechos y obligaciones laborales de la saliente de producirse no lo seria por
aplicacion de tales normas sino con fundamento en el convenio colectivo aplicable,
.... @ CUyos presupuestos, extension, y limites debe estarse”. Doctrina reiterada punto
por punto por la SSTS de 31 de marzo de 1998, rec. 1744/1997y de 29 de enero de
2002, rec. 4749/2000 .

Referida a empresas de limpieza, la STS de 23 de mayo de 2005, rec. 1674/2004
, sefialé que “en las contratas sucesivas de servicio como el de limpieza, en las que
lo que se transmite no es una empresa ni una unidad productiva con autonomia
funcional, sino de un servicio carente de tales caracteristicas, no opera, por ese solo
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hecho, la sucesion de empresas establecida en el articulo 44 ET , sino que la misma
se producird o no, de conformidad con lo que al efecto disponga el convenio colectivo
de aplicacion, y con subordinacion al cumplimiento por las empresas interesadas de
los requisitos exigidos por tal norma convenida”.

La STS de 20 de septiembre de 2006, rec. 3671/2005 , referida a un supuesto
de sucesion de contratas de seguridad, reiterd que “en los supuestos de mera
sucesion de contratas, sin transmision de elementos patrimoniales, no existe una
transmision empresarial en los términos que se regulan en el articulo 44 ET ... [ por
lo que]... la posible subrogacion de la empresa entrante con relacion a los derechos
y obligaciones laborales de la saliente, de producirse, no lo seria por aplicacion
de tales normas sino con fundamento en el convenio colectivo aplicable a cuyos
presupuestos, extension, y limites debe estarse” .

Més recientemente la STS de 21 de septiembre de 2012, rec. 2247/2011 ,
ha sefialado que “los razonamientos que contiene la sentencia recurrida sobre la
aplicacion en el presente supuesto de las previsiones del articulo 44 ET y de la
Jurisprudencia de esta Sala y del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas
no cabe compartirlas, precisamente siguiendo la propia doctrina de esta Sala, que se
contiene en sentencias como la de 10 de diciembre de 2008, rec. 3837/2007 , porque
en el caso presente no se trata del enjuiciamiento de ningun supuesto de sucesion
de empresa que pueda haberse producido a tenor del citado art. 44 estatutario
(precepto que, por consiguiente, no es aqui objeto de interpretacion ni de aplicacion),
sino que de lo que se trata es de saber si la empresa ... (nueva adjudicataria del
servicio) debe o no acoger en su plantilla al actor, como consecuencia de haberle
sido confiado el servicio que en determinada dependencia venia hasta entonces
prestando “Seguridad ...”, anterior empleadora del aludido demandante; y todo ello a
tenor dnicamente del art. 14.A) del Convenio Colectivo de Empresas de Seguridad ,
pues como deciamos en nuestras SSTS de 10 de julio de 2000, rec. 923/99 y de 18
de septiembre de 2000, rec. 2281/99, respecto a las dos empresas de vigilancia que
se sucedieron en la contrata, la posible obligacion de la segunda de subrogarse en los
derechos y obligaciones de la primera con sus trabajadores, no deriva del mandato
del art. 44 ET , sino concretamente del art. 14.A) del tan repetido convenio”.

Con tales fundamentos, nuestra reciente STS de 24 de julio de 2013, rec.
3228/2012 , ha sefialado con rotundidad en un supuesto en el que se ventilaba
la aplicacion del articulo 14 del Convenio Estatal de Empresas de Seguridad , que
“En el asunto examinado, como anteriormente se ha consignado, no estamos ante
la sucesion de empresas regulada en el articulo 44 ET pues no se ha producido
transmision de activos materiales ni tampoco “sucesion de plantillas”, por lo que la
tnica via por la que, en su caso, procederia imponer la subrogacion a la empresa
entrante, respecto a los trabajadores de la saliente, seria la establecida en el convenio
colectivo aplicable y con los requisitos y limites que el mismo establece.”

No constituye ébice alguno para el mantenimiento de la expresada conclusion que
la STJCE 29/2002, de 24 de enero -asunto Temco Service Industries - dispusiera que
“el articulo 1 apartado 1 de la Directiva debe interpretarse en el sentido de que ésta
se aplica a una situacion en la que un arrendatario de servicios, que habia confiado
contractualmente la limpieza de sus locales a un primer empresario, el cual hacfa
ejecutar dicho contrato por un subcontratista, resuelve dicho contrato y celebra, con
vistas a la ejecucion de los mismos trabajos, un nuevo contrato con un segundo
empresario, cuando la operacion no va acompafada de ninguna cesién de elementos
del activo, materiales o inmateriales, entre el primer empresario o el subcontratista
y el nuevo empresario, pero el nuevo empresario se hace cargo, en virtud de un
convenio colectivo de trabajo, de una parte del personal del subcontratista, siempre
que el mantenimiento del personal se refiera a una parte esencial, en términos de
numero y de competencia, del personal que el subcontratista destinaba a la ejecucion
del subcontrato”. Tal prevision se refiere a los efectos derivados directamente de la
Directiva y, obviamente, no a los efectos singulares previstos en el articulo 44 ET , pues
el Convenio Colectivo cuando impone la subrogacion obligatoria lo hace en un caso
en que tal efecto no deriva de un supuesto que quepa incluir en las previsiones de la
Directiva o del articulo 44 ET . Por ello, la norma convencional, al establecer su propia
clausula subrogatoria, introduce el supuesto que regula en el &mbito de ordenacion
de la Directiva, manteniendo plena libertad para fijar las condiciones de la misma en
aquellas previsiones que la Directiva no contempla. Y es que la relacion entre el articulo
44 ETYy el articulo 14 del Convenio Colectivo Estatal para las Empresas de Seguridad
se produce en términos de suplementariedad o concurrencia no conflictiva ya que la
norma convencional, regulando una realidad diferente, la mejora aplicando uno de los
efectos que la norma legal ha previsto para su propia regulacion.

En este punto conviene advertir que la naturaleza del fenémeno subrogatorio es
singular también en sus efectos:

a) Se asume a los trabajadores del empresario saliente (en las condiciones
previstas por el convenio) en un caso en que ni la norma comunitaria ni la Ley
espariola obligan a ello.

h) La realidad material de que la mayoria de trabajadores esté al servicio del
nuevo empleador provoca una “sucesion de plantilla” y una ulterior “sucesion de
empresa”.

c) Esta peculiar consecuencia no altera la ontologia de lo acaecido, que sigue
estando gobernado por el convenio colectivo.

d) Puesto que si no existiera el mandato del convenio tampoco habria subrogacion
empresarial, la regulacion pactada aparece como una mejora de las previsiones
comunitarias amparada por el caracter minimo de la Directiva (art. 8 de la Directiva
2001723/CE) o la condicion de Derecho necesario relativo de la Ley ( arts. 3.3y 85.1
ET).

Este resultado, sin duda peculiar, no solo se explica por la necesidad de
cohonestar previsiones de cuerpos normativos con dpticas muy heterogéneas
(comunitaria, estatal, convencional) sino también por el necesario respeto a los
principios de norma minima y primacia del Derecho Comunitario. La continuidad
laboral de los contratos est4 en manos del convenio colectivo y esa regulacion es la
que de aplicarse en todo lo que sea compatible con las restantes, como aqui se ha
hecho. Son los propios agentes sociales quienes, conocedores de que sin su acuerdo
tampoco habria continuidad laboral en casos analogos, han conferido una solucion
especifica al supuesto (subrogacion en determinados contratos, obligaciones del
empleador entrante con alcance pautado). La tarea de los 6rganos jurisdiccionales,
en consecuencia, no es la de enjuiciar la bondad material o social de sus previsiones
sino el ajuste a las normas de Derecho necesario y en tal empefio consideramos que
la sentencia de instancia alberga doctrina acertada.

QUINTO.- Aunque la Sala no ha tenido ocasién de pronunciarse especificamente
sobre la legalidad de la prevision del articulo 14 del Convenio Colectivo Estatal para
las empresas de seguridad relativa a la configuracion de la responsabilidad exclusiva
de la empresa saliente sobre las deudas salariales anteriores a la finalizacion de su
contrata, su correccion, sin perjuicio de derivar de las consideraciones efectuadas
en el fundamento anterior, viene avalada también, de manera indirecta por otros
pronunciamientos.

En el reiterado articulo 14 del Convenio Colectivo Estatal para las empresas
de seguridad no se impone la subrogacion absoluta de todos los trabajadores que,
adscritos a la contrata, prestaban servicios en la empresa saliente. La subrogacion
convencional estd limitada a aquellos trabajadores con una antigliedad en la
empresa de al menos siete meses. Si estuviéramos en un supuesto del articulo 44
ET tal limitacion personal seria claramente ilegal. Sin embargo, la Sala ha avalado
explicitamente su legalidad por entender que en la regulacion del referido precepto
convencional no se estd ante una transmision del articulo 44 ET , sino que la
asuncion de los trabajadores por la contratista entrante no obedece a su decision o
conveniencia sino al mandato del propio convenio colectivo que regula la subrogacion
de manera especifica.

La STS de 10 de diciembre de 2008, rec. 3837/2007 avalo expresamente la
inexistencia de subrogacion por incumplimiento del periodo minimo de prestacion
de servicios previsto en el articulo 14 del Convenio que nos ocupa, reiterando
expresamente que “en la presente ocasion no estamos enjuiciando ningun supuesto
de sucesion de empresa que pueda haberse producido a tenor del citado art. 44
estatutario (precepto que, por consiguiente, no es aqui objeto de interpretacion ni
de aplicacion), sino que de lo que se trata es de saber si la empresa “Sectiritas”
(nueva adjudicataria del servicio) debe o no acoger en su plantilla al actor, como
consecuencia de haberle sido confiado el servicio que en determinada dependencia
venia hasta entonces prestando “Segurisa”, anterior empleadora del aludido
demanaante, y todo ello a tenor tnicamente del art. 14.A) del Convenio Colectivo de
Empresas de Seguridad , pues como deciamos en nuestras SSTS de 10 de julio de
2000, rec. 923/99 y de 18 de septiembre de 2000, rec. 2281/99 , respecto a las
dos empresas de vigilancia que se sucedieron en la contrata, la posible obligacion
de la segunda de subrogarse en los derechos y obligaciones de la primera con sus
trabajadores, no deriva del mandato del art. 44 ET , sino concretamente del art. 14.A
) del tan repetido convenio” .

La validez de la examinada exigencia convencional de una determinada
antigiiedad en el personal para que la empresa entrante tenga la obligacion de
subrogarse ha sido reiterada por las SSTS de 27 de abril de 2012, rec. 3524/2011
y de 16 de julio de 2014, rec. 2440/2013 . Y por las mismas razones resulta
evidente que la parte del articulo del convenio que la empresa cesante en el servicio
debera atender como Unico y exclusivo obligado los pagos y cuotas derivados de la
prestacién de trabajo hasta el momento del cese en la adjudicacion, configura, al
igual que la antigiiedad en la prestacion de los servicios, condicion constitutiva de
la subrogacion convencional impuesta por el articulo 14 del Convenio Colectivo de
Empresas de Seguridad ; lo que determina que la empresa entrante en la contrata no
responde de las deudas salariales contraidas por la saliente antes de la subrogacion
con los trabajadores subrogados”

STS 03/05/2016 Recurso 3348/2014 Despido de trabajadora en situacion de
IT. La causa alegada, bajo rendimiento, no se corresponde con la causa real.
Consideracion de la STJUE d 11 de abril de 2013, C 337/2011, Caso RING.
“TERCERO.- 1.- El recurrente alega infraccion de la jurisprudencia, citando la STJUE
de 11 de abril de 2013, C 337/2011, “Caso Ring “, STC 62/2008, de 26 de mayoy
STS, Sala Cuarta de 29 de enero de 2001, recurso 1566/2000 .

En esencia alega que considera atentatorio a la dignidad personal y cabalmente
discriminatorio el despido de la recurrente, por el unico hecho de encontrarse en
situacion de incapacidad temporal.



2. -EI TC en sentencia 62/2008, de 26 de mayo , en la que examind si debia
calificarse de nulo, por discriminatorio, el despido de un trabajador que, con
anterioridad a ser contratado habia sufrido multiples episodios de IT, relacionados con
su profesion habitual de oficial de 12 albafiil, en empresa de construccion, contiene el
siguiente razonamiento:

“5. Como ha sefialado con reiteracion este Tribunal al analizar el art. 14 CE ,
dicho precepto, ademas de recoger en su primer inciso una clausula general de
igualdad de todos los espafioles ante la ley, contiene en el segundo la prohibicion de
una serie de motivos de discriminacion. Esta referencia expresa a concretas razones
de discriminacion representa una explicita interdiccion de determinadas diferencias
histéricamente muy arraigadas y que han situado, tanto por la accion de los poderes
publicos como por la practica social, a sectores de la poblacion en posiciones no
solo desventajosas, sino contrarias a la dignidad de la persona que reconoce el art.
10.1 CE (por todas, SSTC 128/1987, de 16 de julio, FJ 5 ; 166/1988, de 26 de
septiembre, FJ 2, 145/1991, de 1 de julio, FJ 2'; 17/2003, de 30 de enero , FJ 3 ;
161/2004, de 4 de octubre, FJ 3 ; 182/2005, de 4 de julio , FJ 4 ; 41/2006, de 13
de febrero, FJ 6,0 3/2007, de 15 de enero , FJ 2). Por ello, bien con carcter general
en relacion con el listado de los motivos o razones de discriminacion expresamente
prohibidos por el art. 74 CE, bien en relacion con alguno de ellos en particular, hemos
venido declarando la ilegitimidad constitucional de los tratamientos peyorativos en
los que operan como factores determinantes los motivos o razones de discriminacion
que dicho precepto prohibe, al tratarse de caracteristicas expresamente excluidas
como causas de discriminacion por el art. 14 CE ( STC 39/2002, de 14 de febrero
FJ 4,y las que en ella se citan).

A diferencia de los casos que habitualmente ha abordado nuestra jurisprudencia,
relativos por lo comin a factores de discriminacion expresamente citados en el art.
14 CE o, aun no recogidos de forma expresa, historicamente reconocibles de modo
palmario como tales en la realidad social y juridica (como la orientacién sexual, STC
41/2006, de 13 de febrero), en esta ocasion se cuestiona la posible discriminacion
por causa de un factor no listado en el precepto constitucional, cual es el estado de
salud del trabajador; en concreto, la existencia de una enfermedad crénica que se
discute si resulta 0 no incapacitante para la actividad profesional del trabajador. Se
hace por ello preciso determinar si dicha causa puede o no subsumirse en la clausula
genérica de ese precepto constitucional (“cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social”), teniendo en cuenta que, como se sabe, no existe en el art. 14 CE
una intencion tipificadora cerrada ( SSTC 75/1983, de 3 de agosto, FJ 3; 31/1984,
de 7 de marzo, FJ 10;y 37/2004, de 11 de marzo , FJ 3).

Para ello debemos partir de la consideracion de que, como es patente, no todo
criterio de diferenciacion, ni todo motivo empleado como soporte de decisiones
causantes de un perjuicio, puede entenderse incluido sin mas en la prohibicién de
discriminacion del art. 74 CE , pues, como indica acertadamente la Sentencia de
suplicacion citando jurisprudencia del Tribunal Supremo, en ese caso la prohibicion
de discriminacion se confundiria con el principio de igualdad de trato afirmado
de forma absoluta. De ahi que, para determinar si un criterio de diferenciacion
no expresamente listado en el art. 74 CE debe entenderse incluido en la clausula
genérica de prohibicion de discriminacion por razon de “cualquier otra condicion
0 circunstancia personal o social”, resulte necesario analizar la razonabilidad del
criterio, teniendo en cuenta que o que caracteriza a la prohibicion de discriminacion,
frente al principio genérico de igualdad, es la naturaleza particularmente odiosa
del criterio de diferenciacion utilizado, que convierte en elemento de segregacion,
cuando no de persecucion, un rasgo o una condicion personal innata o una opcién
elemental que expresa el ejercicio de las libertades mas bésicas, resultando asi un
comportamiento radicalmente contrario a la dignidad de la persona y a los derechos
inviolables que le son inherentes ( art. 10 CE).

Asi como los motivos de discriminacion citados expresamente en el art. 14
CE implican un juicio de irrazonabilidad de la diferenciacion establecido ya ex
Constitutione, tal juicio deberé ser realizado inexcusablemente en cada caso en el
andlisis concreto del alcance discriminatorio de la multiplicidad de condiciones o
circunstancias personales o sociales que pueden ser eventualmente tomadas en
consideracion como factor de diferenciacion, y ello no ya para apreciar la posibilidad
de que uno de tales motivos pueda ser utilizado excepcionalmente como criterio
de diferenciacion juridica sin afectar a la prohibicién de discriminacion, como ha
admitido este Tribunal en el caso de los expresamente identificados en la Constitucion
(asi, en relacion con el sexo, entre otras, SSTC 103/1983, de 22 de noviembre , FJ 6
;1 128/1987, de 26 de julio, FJ 7 ; 229/1992, de 14 de diciembre, FJ 2 ; 126/1997,
de 3 de julio , FJ 8; y en relacion con la raza, STC 13/2001, de 29 de enero , FJ
8), sino para la determinacion misma de si la diferenciacion considerada debe ser
analizada desde la prohibicion de discriminacion del art. 74 CE, en la medida en que
responda a un criterio de intrinseca inadmisibilidad constitucional andloga a la de los
alli contemplados, o con la perspectiva del principio genérico de igualdad, principio
que, como es sabido, resulta en el ambito de las relaciones laborales matizado por “la
eficacia del principio de la autonomia de la voluntad que, si bien aparece fuertemente
limitado en el Derecho del trabajo, por virtud, entre otros factores, precisamente del
principio de igualdad, subsiste en el terreno de la relacion laboral” ( STC 197/2000,
de 24 de julio , FJ 5).
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6. Pues bien, no cabe duda de que el estado de salud del trabajador 0, més
propiamente, su enfermedad, pueden, en determinadas circunstancias, constituir
un factor de discriminacion andlogo a los expresamente contemplados en el
art. 14 CE , encuadrable en la cldusula genérica de las otras circunstancias o
condiciones personales 0 sociales contemplada en el mismo. Cifiéndonos al dmbito
de las decisiones de contratacion o de despido que se corresponde con el objeto
de la presente demanda de amparo, asi ocurrird singularmente, como apuntan
las resoluciones ahora recurridas basandose en jurisprudencia previa de la Sala
de lo Social del Tribunal Supremo, cuando el factor enfermedad sea tomado en
consideracion como un elemento de segregacion basado en la mera existencia de la
enfermedad en si misma considerada o en la estigmatizacion como persona enferma
de quien la padece, al margen de cualquier consideracion que permita poner en
relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador para desarrollar el contenido
de la prestacion laboral objeto del contrato”.

La sentencia concluye declarando que el despido no ha de ser calificado de nulo,
con el siguiente razonamiento:

“No es éste, sin embargo, el supuesto aqui analizado, en el que la valoracion
probatoria efectuada por los drganos judiciales ha puesto inequivocamente de
manifiesto que en la decision extintiva el factor enfermedad ha sido tenido en cuenta
con la perspectiva estrictamente funcional de su efecto incapacitante para el trabajo.
Por decirlo de otra manera, la empresa no ha despedido al trabajador por estar
enfermo, ni por ninguin prejuicio excluyente relacionado con su enfermedad, sino por
considerar que dicha enfermedad le incapacita para desarrollar su trabajo, hasta el
punto de que, segun afirma, de haber conocido dicha circunstancia con anterioridad
a la contratacién no habria procedido a efectuarla”.

3.- La sentencia de esta Sala de 27 de enero de 2009, recurso 602/2008
, ha examinado el supuesto en el que se procede al despido de un trabajador
alegando falta de rendimiento, cuando la causa real eran las situaciones de IT que
venia presentando, concluyendo la sentencia que la enfermedad no es equiparable a
discapacidad, a efectos de discriminacion, por lo que el despido ha de ser calificado
de improcedente y no nulo. Contiene el siguiente razonamiento:

“Como dice nuestra sentencia de 29 de enero de 2001 , la clausula final del art.
14 CEno comprende cualquier tipo de condicidn o circunstancia de los individuos o de
los grupos sociales, “pues en ese caso la prohibicion de discriminacion se confundiria
con el principio de igualdad de trato afirmado de forma absoluta”. Los factores de
diferenciacion comprendidos en ella son aquellas condiciones o circunstancias
que “histéricamente han estado ligadas a formas de opresion o de segregacion de
determinados grupos de personas”. En los términos de STC 166/1988 , se trata de
“determinadas diferenciaciones historicamente muy arraigadas” que han situado a
“sectores de la poblacion en posiciones no sélo desventajosas, sino abiertamente
contrarias a la dignidad de la persona que reconoce el art. 70 CE“.

Esta concepcion de la discriminacion, en la que coinciden como se ha visto la
jurisprudencia constitucional y la jurisprudencia ordinaria, no debe ser sustituida por
la expresada en la sentencia recurrida, donde se omite la referencia a los méviles
especificos de la conducta discriminatoria. Asi, pues, manteniendo la premisa
de que el derecho fundamental a no ser discriminado ha de guardar relacion
con criterios historicos de opresion o segregacion, debemos reiterar aqui que la
enfermedad “en sentido genérico”, “desde una perspectiva estrictamente funcional
de incapacidad para el trabajo”, no puede ser considerada en principio como un
motivo o “factor discriminatorio” en el ambito del contrato de trabajo ( STS 29-7-
2001 , citada). Se trata, por una parte, de una contingencia inherente a la condicion
humana y no especifica de un grupo o colectivo de personas o de trabajadores.
Se trata, ademas, de una situacion cuyo acaecimiento puede determinar, cuando
se produce con frecuencia inusitada, que “el mantenimiento del contrato de trabajo
no se considere rentable por parte de la empresa” ( STS 29-1-2001 , citada). De
ahi que, si el empresario decide despedir al trabajador afectado, podria ciertamente
incurrir en conducta ilicita, si no demuestra la concurrencia de la causa de despido
prevista en el art. 52.d) ET , pero no en una actuacion viciada de nulidad radical por
discriminacion>>

<<So6lo en determinados supuestos, por ejemplo el de enfermedades derivadas
del embarazo que estan ligadas a la condicion de mujer, puede el despido por
enfermedad o baja médica ser calificado como despido discriminatorio, viciado de
nulidad. Pero se trata, en realidad, como ha declarado recientemente el Tribunal
Constitucional ( STC 17/2007), de un supuesto particular de despido discriminatorio
por razén de sexo, en cuanto que la decision o practica de la empresa de dar por
terminado el contrato de trabajo por motivo concerniente al estado de gestacion sélo
puede afectar a las mujeres, situdndolas en posicién de desventaja con respecto a
los hombres.

Tampoco es posible considerar el despido por enfermedad sin mas cualificaciones
como despido acreedor a la declaracion de nulidad por violacién de otros “derechos
fundamentales o libertades publicas del trabajador” ( art. 55.5 ETy 108.2 LPL)
distintos del derecho a no ser discriminado. En el presente pleito este argumento
ha sido utilizado en la sentencia de instancia, insinudndose también en la definicion
genérica y extensiva de discriminacion que utiliza la sentencia recurrida. El derecho
constitucional sefialado al efecto por la sentencia de instancia es el “derecho a la
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proteccion de la salud” reconocido en el art. 43.7 CE . Pero, sin entrar ahora en si
el contenido de la proteccion de la salud puede alcanzar a conductas empresariales
potestativas o de configuracién juridica como la enjuiciada en este caso, 1o cierto
es que, siguiendo la propia sistematica de la norma constitucional, el derecho
mencionado no esta comprendido en la categoria de los “derechos fundamentales
y libertades publicas” (Seccidn 12 del Capitulo Il del Titulo primero) a la que se
refieren los preceptos legales mencionados sobre nulidad del despido. El art. 43.7
CE esta situado en el Capitulo IIl del Titulo | de la Constitucion, donde se enuncian
los “principios rectores del orden social y econdémico”, a los que se asigna una
funcién normativa distinta a la de los derechos fundamentales, en cuanto que dichos
principios, sin perjuicio de desempefiar la funcién de informacion del ordenamiento
que les es propia, han de ser alegados y aplicados por medio de las normas legales
de desarrollo. Asi lo dice literalmente el art. 53.3 CE (“El reconocimiento, el respeto y
la proteccion de los principios reconocidos en el Capitulo lll, informaran la legislacion
positiva, la practica judicial y la actuacién de los poderes publicos. Sélo podran ser
alegados ante la jurisdiccion ordinaria de acuerdo con lo que dispongan las leyes que
los desarrollen”).

En fin, cuanto se ha dicho en este fundamento y en el anterior respecto de
las enfermedades o bajas médicas individualmente consideradas del trabajador
demandante en el presente litigio, no queda desvirtuado por la coincidencia en el
tiempo de su despido con despidos por enfermedad de otros trabajadores. Como
ya hemos apuntado en el andlisis del tema de la contradiccion, en cada proceso
individual de despido habra que considerar, y en su caso se habra considerado, cual
0 cudles hayan sido los factores tenidos en cuenta por la empresa, y a la vista de
ellos se habrd adoptado la resolucion correspondiente. Pues bien, en el presente
caso no se ha acreditado que el mévil del despido haya sido otro que la inevitable
repercusion negativa en el rendimiento laboral de las enfermedades o bajas médicas
del trabajador, un mavil que en esta litis determina la ilicitud e improcedencia del
despido pero no la nulidad del mismo por discriminacion o lesion de derechos
fundamentales>>.

QUINTO.- Después de rechazarse en la sentencia transcrita la existencia de
discriminacion en el sentido en que lo entendio la sentencia recurrida, se ocupa
aquélla en dar respuesta a los argumentos utilizados en la segunda linea de
argumentacion de la tesis de la nulidad del despido por enfermedad, que fue, tal y
como se dijo al relatar la forma y los razonamientos que se contiene en la sentencia
de instancia, la equiparacion de la enfermedad a la discapacidad.

En nuestra anterior sentencia rechazamos esa equiparacion. En principio hay que
decir que, efectivamente, esa condicion personal de discapacidad se ha convertido
en causa legal de discriminacion a partir de la entrada en vigor de la Ley 62/2003,
que ha dado nueva redaccion al art. 4.2.c), parrafo 2° ET (“Los trabajadores ... en la
relacion de trabajo ... tampoco podran ser discriminados por razon de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o
empleo de que se trate”). Pero, ni en el lenguaje ordinario ni en el lenguaje técnico de
la ley, los conceptos de enfermedad y discapacidad son coincidentes o equiparables.

Y asi se rechaza esa equiparacion afirmando que <<la enfermedad, sin adjetivos
o cualificaciones adicionales, es una situacién contingente de mera alteracion de la
salud, que puede y suele afectar por méas o menos tiempo a la capacidad de trabajo
del afectado. Como es de experiencia comdn, el colectivo de trabajadores enfermos
en un lugar o momento determinados es un grupo de los llamados efimeros o de
composicion variable en el tiempo. La discapacidad es, en cambio, una situacion
permanente de minusvalia fisica, psiquica o sensorial, que altera de manera
permanente las condiciones de vida de la persona discapacitada. En concreto, en
el ordenamiento espafiol la discapacidad es considerada como un ‘estatus’ que se
reconoce oficialmente mediante una determinada declaracion administrativa, la cual
tiene validez por tiempo indefinido.

Parece claro, a la vista de las indicaciones anteriores, que las razones que
justifican la tutela legal antidiscriminatoria de los discapacitados en el &mbito de
las relaciones de trabajo no concurren en las personas afectadas por enfermedades
0 dolencias simples. Estos enfermos necesitan curarse lo mejor y a la mayor
brevedad posible. Los discapacitados o aquejados de una minusvalia permanente,
que constituyen por ello un grupo o colectivo de personas de composicion estable,
tienen en cambio, como miembros de tal grupo o colectividad, unos objetivos y
unas necesidades particulares de integracion laboral y social que no se dan en las
restantes dolencias o enfermedades.

Como ha recordado STS 22-11-2007 (citada) la diferencia sustancial en el
alcance de los conceptos de enfermedad y discapacidad ha sido apreciada también
por el Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea en sentencia de 11 de julio de
2006 (asunto Chacdn Navas), en una cuestion prejudicial planteada por el Juzgado de
lo Social num. 33 de Madrid . De acuerdo con esta sentencia, la Directiva comunitaria
2000/78 excluye la ‘equiparacion’ de ambos conceptos, correspondiendo la
discapacidad a supuestos en que ‘la participacion en la vida profesional se ve
obstaculizada durante un largo periodo’, por lo que ‘una persona que ha sido
despedida por su empresario exclusivamente a causa de una enfermedad no esta
incluida en el marco general establecido por la Directiva 2000/78’. A ello se afiade
que ‘ninguna disposicion del Tratado CE contiene una prohibicion de la discriminacion

por motivos de enfermedad’ y que ‘no cabe deducir que el dmbito de aplicacion de
la Directiva 2000/78 deba ampliarse por analogia a otros tipos de discriminacion
ademds de las basadas en los motivos enumerados con cardcter exhaustivo en el
articulo 1 de la propia Directiva * (discapacidad, edad, religion o creencia, orientacion
sexual)>>.

Por su parte la sentencia de 12 de julio de 2012, recurso 2789/2011 contiene
el siguiente razonamiento: «El desistimiento empresarial del contrato de trabajo
durante el periodo de prueba producido a raiz de accidente de trabajo sufrido por
el trabajador no constituye de entrada discriminacion del trabajador ni vulneracion
de sus derechos fundamentales. Tanto esta Sala de lo Social como el propio Tribunal
Constitucional han declarado en numerosas ocasiones que la mera enfermedad
ni figura entre los factores de discriminacion enunciados en el articulo 14 CE , ni
puede ser incluida tampoco en la clausula final genérica de dicho articulo (“ cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social”), limitada a aquellos otros posibles
factores discriminatorios que hayan comportado o puedan comportar marginacion
social para un determinado grupo de personas (entre otras, STS 29-1- 2001, rec.
1566/2000y STS 11-12-2007, rec. 4355/2006 ). No parece dudoso que la misma
conclusion ha de imponerse respecto de las dolencias (0 enfermedades en sentido
amplio) que tienen su origen en lesiones derivadas de accidente de trabajo, y que
hayan dado lugar a una situacion de incapacidad temporal.»

4.- Aplicando la anterior doctrina al supuesto examinado, procede la
desestimacion del recurso formulado.

En el supuesto ahora sometido a la consideracion de la Sala no nos encontramos
ante un despido discriminatorio por causa de enfermedad. La recurrente sufri6 un
accidente de trafico el 1 de marzo de que le provocé un “latigazo cervical”, iniciando
IT en la misma fecha, siendo despedida el 11 de marzo de 2013 -cuando aln
se encontraba en situacion de IT- siendo despedidas ese mismo dia otras cuatro
trabajadoras, de un total de nueve adscritas al mismo servicio de la actora “campafia
Planeta”, que también se encontraban en IT, a fin de posibilitar su sustitucion y
garantizar la productividad y continuidad del servicio.

Por lo tanto, no nos encontramos en el supuesto en el que el factor enfermedad
es tomado en consideracion como un elemento de segregacion basado en la mera
existencia de la enfermedad en si misma considerada, o en la estigmatizacion como
persona enferma de quien la padece, al margen de cualquier consideracion que
permita poner en relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador para
desarrollar el contenido de la prestacion laboral objeto del contrato sino, al contrario,
la empresa ha tenido en cuenta que la trabajadora y sus otras compaeras en la
misma situacion de IT no eran aptas para desarrollar su trabajo, por lo que procedio
a despedirlas, a fin de que pudieran ser sustituidas por otras personas y garantizar
asi la productividad y la continuidad del servicio. No es la mera existencia de la
enfermedad la causa del despido, sino la incidencia de la misma en la productividad
y en la continuidad del servicio.

En consecuencia, al no existir un factor de discriminacion en el despido de la
recurrente, ni estar encuadrado en los supuestos que el ET califica como despidos
nulos, el mismo ha de merecer la calificacién de despido improcedente.

CUARTO.-1.- Resta por examinar si la STJUE de 11 de abril de 2013,
C-acumulados 335/11 y 337/11 ha introducido alguna modificacion relevante en
la doctrina hasta ahora mantenida por el referido Tribunal, en especial en el asunto
Chacon Navas, al que se hace referencia en la precitada sentencia de esta Sala de
27 de enero de 2009, recurso 602/2008 .

2.- La STJUE de 11 de julio de 2006, asunto Chacon Navas, C-13/05 , resolvid
una cuestion prejudicial planteada por el Juzgado n°. 33 de los de Barcelona, en el
seno de un litigio entablado por la Sra. Sandracontra la Sociedad Eurest Colectividades
SA., por despido.

Los hechos a considerar son los siguientes:

Dofa. Sandratrabajaba para la empresa Eurest Colectividades S.A.., iniciando
situacion de IT el 14 de octubre de 2003 por enfermedad, existiendo informe de los
servicios publicos de salud de que no estaba en condiciones de reanudar su actividad
a corto plazo. El 28 de mayo de 2004 la empresa despidio a la actora sin especificar
motivo alguno reconociendo la improcedencia del despido.

La sentencia contiene el siguiente razonamiento:

«41. A tenor de su articulo 1, la Directiva 2000/78 tiene por objeto establecer
un marco general para luchar, en el dmbito del empleo y la ocupacion, contra la
discriminacion por cualquiera de los motivos mencionados en dicho articulo, entre
los que figura la discapacidad.

42. Habida cuenta del mencionado objetivo, el concepto de «discapacidad» a
efectos de la Directiva 2000/78 debe ser objeto, de conformidad con los criterios
recordados en el apartado 40 anterior, de una interpretacion auténoma y uniforme.

43. La finalidad de la Directiva 2000/78 es combatir determinados tipos de
discriminacion en el ambito del empleo y de la ocupacion. En este contexto, debe
entenderse que el concepto de «discapacidad» se refiere a una limitacion derivada
de dolencias fisicas, mentales o psiquicas y que suponga un obstaculo para que la
persona de que se trate participe en la vida profesional.

44, Ahora bien, al utilizar en el articulo 1 de la mencionada Directiva el concepto
de «discapacidad», el legislador escogi6 deliberadamente un término que difiere del



de «enfermedad». Asi pues, es preciso excluir la equiparacion pura y simple de ambos
conceptos.»

La sentencia concluye:

«1) Una persona que haya sido despedida por su empresario exclusivamente a causa
de una enfermedad no esta incluida en el marco general establecido por la Directiva
2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, para luchar
contra la discriminacion por motivos de discapacidad.

2) La prohibicion, en materia de despido, de la discriminacion por motivos
de discapacidad, recogida en los articulos 2, apartado 1,y 3, apartado 1, letra c),
de la Directiva 2000/78 , se opone a un despido por motivos de discapacidad que,
habida cuenta de la obligacion de realizar los ajustes razonables para las personas
con discapacidad, no se justifique por el hecho de que la persona en cuestion no
sea competente 0 no esté capacitada o disponible para desempefiar las tareas
fundamentales del puesto de que se trate.

3) La enfermedad en cuanto tal no puede considerarse un motivo que venga a
afladirse a aquellos otros motivos en relacién con los cuales la Directiva 2000/78
prohibe toda discriminacion.»

3.- Resta por examinar si la STJUE de 11 de abril de 2013, C-acumulados 335/11
y 337/11, que resolvié sendas cuestiones prejudiciales planteadas por Dinamarca
en el seno de dos litigios por despido, ha introducido alguna modificacion respecto
a lo establecido en el asunto Chacdén Navas, que tenga incidencia en la resolucion del
asunto ahora examinado.

Los hechos a considerar son los siguientes: La sra. Aureliafue contratada por
una empresa en 1996 y desde el 6 de junio de 2005 hasta el 24 de noviembre de
2005 estuvo de baja por dolores permanentes en la region lumbar, para los que no
hay tratamiento, siendo despedida el 24 de noviembre de 2005. La sra. Encarnafue
contratada por una empresa en 1998, habiendo sufrido un accidente de trafico el 19
de diciembre de 2003, a resultas del cual sufrié “latigazo cervical”, permaneciendo tres
semanas de baja, iniciando una nueva baja el 10 de enero de 2005, siendo despedida
el 21 de abril de 2005.

La sentencia razona lo siguiente: «Con caracter preliminar, debe sefialarse que,
segun se desprende de su articulo 1, la Directiva 2000/78 tiene por objeto establecer
un marco general para luchar, en el dmbito del empleo y la ocupacion, contra la
discriminacion por cualquiera de los motivos mencionados en dicho articulo, entre los
que figura la discapacidad (véase la sentencia Chacon Navas, antes citada, apartado
41). Conforme a su articulo 3, apartado 1, letra c), esta Directiva se aplica, dentro del
limite de las competencias conferidas a la Union Europea, a todas las personas, en
relacion con, entre otras, las condiciones de despido.

Es preciso recordar que el concepto de «discapacidad» no se define en la propia
Directiva 2000/78. De este modo, el Tribunal de Justicia declard, en el apartado 43 de
la sentencia Chacén Navas, antes citada, que debe entenderse que dicho concepto
se refiere a una limitacion derivada de dolencias fisicas, mentales o psiquicas y
que suponga un obstaculo para que la persona de que se trate participe en la vida
profesional.

Por su parte, la Convencion de la ONU, ratificada por la Union Europea mediante
Decision de 26 de noviembre de 2009, es decir, después de que se dictara la sentencia
Chacon Navas, antes citada, reconoce en su considerando €) que «la discapacidad
€s un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre las personas con
deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion
plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las deméas». Asi el
articulo 1, parrafo segundo, de esta Convencion dispone que son personas con
discapacidad aquellas «que tengan deficiencias fisicas, mentales, intelectuales o
sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las
demas.»

Habida cuenta de las consideraciones mencionadas en los apartados 28 a 32 de
la presente sentencia, el concepto de «discapacidad» debe entenderse en el sentido
de que se refiere a una limitacion, derivada en particular de dolencias fisicas, mentales
0 psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la participacion
plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de
condiciones con los demés trabajadores.»

Concluye: «El concepto de «discapacidad» a que se refiere la Directiva 200/78/
CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion, debe interpretarse en el
sentido de que comprende una condicién causada por una enfermedad diagnosticada
médicamente como curable o incurable, cuando esta enfermedad acarrea una
limitacién, derivada en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al
interactuar con diversas barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva de
la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con los
demas trabajadores, y si esta limitacion es de larga duracion. La naturaleza de las
medidas que el empleador ha de adoptar no es determinante para considerar que al
estado de salud de una persona le es aplicable este concepto.

La Directiva 2000/78 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una
disposicion nacional que establece que un empleador puede poner fin a un contrato
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de trabajo con un preaviso abreviado si el trabajador discapacitado de que se trate ha
estado de baja por enfermedad, manteniendo su remuneracion, durante 120 dias en los
(itimos doce meses, cuando esas bajas son consecuencia de su discapacidad, salvo si
tal disposicion, al tiempo que persigue un objeto legitimo, no excede de lo necesario para
alcanzarlo, circunstancia que corresponde apreciar al 6rgano jurisdiccional remitente.»

4.- A la vista del concepto de discapacidad recogido en la Directiva no cabe
sino concluir que no procede calificar de discapacidad la situacion de la recurrente,
que permanecio diez dias de baja antes de que la empresa procediera a su despido,
habiendo finalizado la IT, que habia iniciado el 1 de marzo de 2013, por alta médica
el 28 de marzo de 2013, sin que pueda entenderse que dicha enfermedad le ha
acarreado una limitacion, derivada de dolencias fisicas, mentales o siquicas que, al
interactuar con diversas barreras, pueda impedir su participacion en la vida profesional
en igualdad de condiciones con los demas trabajadores. El despido de la recurrente no
es el de una trabajadora discapacitada, ni su IT deriva de la situacion de discapacidad,
por lo que no resulta de aplicacion la declaracion contenida en el Gltimo parrafo de la
STJUE parcialmente transcrita”

STS 10/03/2016 Recurso 1887/2014 Competencia funcional en recurso de
suplicacion. Modificacion sustancial de condiciones de trabajo a la que se
acumula reclamacion de daos y perjuicios de mas de 3000 E.

“TERCERO.- 1. Como hemos anticipado, la cuestion controvertida se centra en
determinar si procede recurso de suplicacion contra una sentencia estimatoria de
demanda interpuesta por un trabajador, en impugnacion de modificacion sustancial
de las condiciones de trabajo, a la que se acumula una indemnizacion de dafios y
perjuicios en cuantia de 25.001 euros; cuestion ésta, que impone el examen de los
preceptos de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social,
ue regulan el acceso al recurso de suplicacion, y que son los articulos 191 (Ambito de
aplicacion) y 192 (Determinacion de la cuantia del proceso) de dicha Ley .

El articulo 191 establece que :

1. Son recurribles en suplicacion las sentencias que dicten los Juzgados de lo
Social en los procesos que ante ellos se tramiten, cualquiera que sea la naturaleza del
asunto, salvo cuando la presente Ley disponga lo contrario.

2. No procedera recurso de suplicacion en los procesos relativos a las siguientes
materias: ......

e) Procesos de movilidad geogréfica distintos de los previstos en el apartado 2
del articulo 40 del Estatuto de Trabajadores ; en los de modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo, salvo cuando tengan caracter colectivo de conformidad
con el apartado 2 del articulo 41 del referido Estatuto; y en los de cambio de puesto
0 movilidad funcional, salvo cuando fuera posible acumular a estos otra accion
susceptible de recurso de suplicacion ; y en las suspensiones y reducciones de
jornada previstas en el articulo 47 del Estatuto de los Trabajadores que afecten a un
numero de trabajadores inferior a los umbrales previstos en el apartado 1 del articulo
51 del Estatuto de los Trabajadores .

) Reclamaciones cuya cuantia litigiosa no exceda de 3.000 euros.

El articulo 192, dispone que : “Cuando en un mismo proceso se ejerciten una o
mas acciones acumuladas de las que solamente alguna sea recurrible en suplicacion,
procedera igualmente dicho recurso, salvo expresa disposicion en contrario”.

2. Pues bien, una interpretacion integradora de estos preceptos nos lleva a
considerar que, si bien en principio la materia de modificacion sustancial de condiciones
trabajo de carécter individual, tiene vedado el acceso al recurso de suplicacion, si se
permite el recurso en los supuestos en que a la accion impugnatoria de la modificacion,
se acumula una accion indemnizatoria en cuantia que sea superior a los 3.000 euros.
Interpretacion ésta, que viene avalada por el articulo 138 de la propia LRJS , que regula
la tramitacion del proceso de Movilidad Geografica y Modificaciones Sustanciales de
Trabajo, el cual en su apartado séptimo, parrafo tercero, establece que : “La sentencia
que declare injustificada la medida reconocera el derecho del trabajador a ser repuesto
en sus anteriores condiciones de trabajo, asi como al abono de los dafios y perjuicios
que la decision empresarial hubiera podido ocasionar durante el tiempo en que ha
producido efectos” . Esta interpretacion méas amplia -"pro recurso”-, salva la mas literal
y restrictiva del trascrito apartado ) del nimero 1 del articulo 191 de la LRJS , que
supondria entender que la excepcion de dicho apartado, en cuanto al acceso al recurso
de suplicacion cuando exista acumulacion de otra accion, que si sea susceptible
del recurso, se refiere Unicamente a los de cambio de puesto o movilidad funcional,
haciendo asi de peor condicion a los de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo de caracter individual, cuando lo cierto es, que la modificacion puede suponer,
segun el tipo y la condicién de trabajo afectada, una carga mas penosa y un mayor
sacrificio para el trabajador, que el cambio de puesto de trabajo o movilidad funcional,
interpretacion literal que serfa contraria a la obligada tutela judicial efectiva que el
articulo 24.1 de nuestra Constitucion proclama y garantiza.

3. Dandose en el caso que examinamos, y en la interpretacion que preconizamos,
los presupuestos de acceso al recurso de suplicacion, no es necesario entrar en el
andlisis de la incidencia que, a dichos efectos, pueda tener la circunstancia de que, en el
presente caso, la accion de acumulacion indemnizatoria esté fundada, también, en una
tutela resarcitoria por violacion de derechos fundamentales, cuestion ésta que ha sido
tratada por /a Sala en su sentencia de 3 de noviembre de 2015 (rcud. 2751/2014)" JRL
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Ex-Inspector de Hacienda del Estado.

Ante el silencio legislativo que nos rodea, que por una vez tranqui-
liza las aguas tributarias, hemos de recurrir de nuevo a los criterios
jurisprudenciales y doctrinales. Toca hoy comentar el efecto inte-
rruptivo de la prescripcion por actuaciones inspectoras y localiza-
cion de las cesiones de personal.

19) La sentencia del TS de 2 de marzo de 2016 estudia el efec-
to interruptivo de la prescripcion producido por la iniciacion
eficaz o, por el contrario, ineficaz de actuaciones inspec-
toras. Contempla el hecho de actuaciones y subsiguiente
firma de actas por persona que carecia de representacion
suficiente; iniciadas nuevas actuaciones, en tal momento
ya habian prescrito los ejercicios objeto de regularizacion.

Plantea el TS la cuestion como materia de indefension produci-
da al interesado en el procedimiento inspector. Utiliza la siguiente
frase discursiva: “Por tanto, para que el defecto o irregularidad
procedimental tenga incidencia o eficacia anulatoria, debe estar
ligada a la situacion de indefension del interesado, de forma que
no haya podido hacer valer sus alegaciones ante la Administra-
cion. En el presente caso, la Sala entiende que dicha situacion
de indefension era de apreciar en la entidad interesada, habida
cuenta de que todas las actuaciones inspectoras previas se habian
desarrollado con quien carecia de representacion suficiente, por
lo que no consta que la recurrente hubiera tenido conocimiento
formal de los hechos y datos que sirvieron de base a la liquidacion
practicada por la Inspeccion, requisito necesario para que dichas
actuaciones pudieran tener la virtualidad de interrumpir la pres-

cripcion.”.

29 La segunda cuestion que corresponde abordar hoy consiste
en el somero examen de la contestacion de la DGT a la con-
sulta de 5 de enero de 2016, n° VO01-16, que estudia los
articulos 69y 70 LIVA y el Reglamento Comunitario 282/2011,
del Consejo, asi como la Directiva 2006/112/CE. Los hechos
consisten en la existencia de una empresa de trabajo tem-
poral cuyo objeto consiste, entre otros en ceder personal a
entidades cuya localizacion puede ser varia, segun el ambito
espacial en que vayan a desarrollar su actividad.

Partiendo de que el TJUE (sentencia Heger Rudi GMBH, asunto
166/05) entiende que el articulo 47 de la Directiva 2006/112/CE,
que corresponde al articulo 70.Uno.1° de la LIVA, la prestacion de
servicios a que se refiere esta directamente relacionada con un
bien inmueble, puesto que éste es elemento central e indispensa-
ble de la prestacion del servicio, concluye la DGT que “un servicio
por el cual la entidad consultante se obliga a ceder a un cliente
un nimero determinado de trabajadores, con caracter temporal y
una cualificacion profesional requerida por dicho cliente, no pa-
rece que sea un servicio directamente relacionado con un bien
inmueble en el sentido de que éste constituya un elemento basico
y esencial de dicho servicio ni tampoco en el sentido de que el
objeto del servicio sea el bien inmueble en si mismo, ...” Por o
cual entiende que los servicios citados no deben localizarse en el
territorio de aplicacion del IVA, a tenor del citado articulo 70.Uno.1°
LIVA./RL
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PUESTO

CANDIDATOS

TIPO EMPRESA PERFIL

02/Mayo/2016 GRADUADO/A SOCIAL ASESORIA 14
04/Mayo/2016 APOYOQ AL DEPARTAMENTO LABORAL ASESORIA 20
09/Mayo/2016 TECNICO/A EN GESTION DE NOMINAS ASESORIA 22
09/Mayo/2016 GESTOR/A LABORAL ASESORIA 32
11/Mayo/2016 APOYOQ AL DEPARTAMENTO LABORAL CONSULTORIA 16
11/Mayo/2016 GESTOR/A LABORAL ASESORIA 31
17/Mayo/2016 ASESOR/A LABORAL ASESORIA 23
18/Mayo/2016 ASESOR/A LABORAL ASESORIA 24
19/Mayo/2016 RESPONSABLE DE DEPARTAMENTO LABORAL ASESORIA 12
19/Mayo/2016 GRADUADO/A SQOCIAL ASESORIA Bl
23/Mayo/2016 RESPONSABLE DE DEPARTAMENTO LABORAL ASESORIA 17
26/Mayo/2016 GESTOR/A LABORAL ASESORIA 8
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