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Sobre ’eventual reforma de la indemnitzacio per
acomiadament improcedent i el pronunciament del
Comite Europeu de Drets Socials.

A finals de juliol es feia ptiblic el pronunciament
del Comite Europeu de Drets Socials en el qual
es declarava la falta d’adequacié de la nostra
normativa reguladora de la indemnitzacié per
acomiadament improcedent a I'exigéncia de la
Carta Social Europea quan reconeix “el dret dels
treballadors acomiadats sense ra6 valida a una
compensacié adequada o a una altra reparaci6
apropiada”. El nostre sistema d’indemnitzaci6 de
I’acomiadament improcedent taxat (de 33 dies de
salari per any treballat) 1 topat (amb el maxim de
24 mensualitats) era, aixi, posat en qiiestio, com
ho van ser, en el seu moment, sistemes analegs
previstos a Finlandia, Italia o Franca.

Aquesta resolucié ha plantejat un important
debat sobre la seva eficacia, 1 s’ha discutit si estem
davant d’una senténcia que vinculi els tribunals,
si suposa l’obligaci6 que el nostre legislador
reformi la nostra actual normativa reguladora
de l'acomiadament improcedent o que s’ha
d’entendre per compensaci6 adequada.

Prenent com a puntde partidaireconeixent que
tant la normativa internacional com el dret intern
obliguen al compliment del dret reconegut per la
Carta, creiem, no obstant aixo, que les decisions
del Comite no resulten vinculants juridicament,
ni per als tribunals ni per al legislador, per molt
que les seves opinions expressin la interpretacid
autentica de la Carta 1 puguin tenir una
influéncia rellevant des del punt de vista politic.
No estem davant d’un autentic tribunal, un organ

jurisdiccional integrat per jutges, siné davant d’un
comite integrat per “experts independents” que
no dicten sentencies sin6 informes o decisions que
serveixen, conforme al protocol de reclamacions
col lectives, per assessorar el Comite de Ministres
del Consell d’Europa, que pot adoptar per
majoria de dos tergos una recomanaci6 dirigida
a’Estat presumptament incomplidor de la Carta.

En definitiva, el comit¢ d’experts no té el
caracter d’organ jurisdiccional 1 es dissenya com
un organ d’assessorament del Comite de Ministres.
Per tant, en aquest cas concret s’ha d’estar al que
en el seu cas acordi el Comite de Ministres 1 al
contingut de les seves possibles recomanacions, la
qual cosa fins al present no s’ha produit. Tampoc
els precedents avalen el caracter vinculant de
les decisions del Comite. En els anteriors casos
que s’ha pronunciat sobre regulacions analogues
(Italia, Franca, Finlandia...), els Estats afectats no
van modificar la seva normativa.

El fet que no resulti obligat reformar la nostra
regulacié a la llum del que ha resolt el Comite
Europeu de Drets Socials, no exclou que aquesta
reforma pugui resultar convenient ni que aquesta
decisi6 estigui mancada de qualsevol efectivitat.
Al marge de raons politiques vinculades al
respecte més ple a la Carta Social Europea, raons
de seguretat juridica podrien aconsellar que el
legislador incorporés certes modificacions que
garantissin una proximitat més gran a aquesta
“compensacié adequada”. No en va convé tenir
present que, a ’espera que es pugui pronunciar el
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Tribunal Suprem, ens trobem cada vegada amb
més senteéncies que, sobre la base del control de
convencionalitat que pot realitzar qualsevol jutge,
reconeixen indemnitzacions addicionals a les
previstes legalment.

Li correspon al Govern activar o no una refor-
ma de les indemnitzacions de I'acomiadament
improcedent, 1 és una decisio estrictament politi-

N

NEWSLETTER

ca. No obstant aixo, no s’hauria d’oblidar que un
sistema taxat pot resultar beneficios per al treba-
llador, que queda alliberat de provar danys, per a
les empreses, que tenen una certitud, per a I'ocu-
pacid, amb efectes neutres de contractacio, 1 per
al sistema judicial, ja que evita les sobrecarregues
que es derivarien d’un sistema complex d’indem-
nitzacions obertes.

Llei de paritat. Més enlla de ’error.

Des del 22 d’agost esta en vigor la denominada
Llei de paritat, és a dir, la Llei organica 2/2024, de
I’l d’agost, de representaci6 paritaria i presencia
equilibrada de dones 1 homes. Aquesta norma,
dictada amb l'objectiu declarat d’avangar en la
consecuci6 de Iexercici real 1 efectiu del principi
constitucional d’igualtat”, a més d’incoérrer en
un important error al qual després ens referirem,
introdueix multiples modificacions normatives
amb I'objecte d’exigir una representacio paritaria
en determinats ambits 1 organs considerats
decisoris de la vida politica 1 economica.

Encara que la premsa sha fet resso de
I'important 1 greu error teécnic que suposa el
fet que una norma pensada per avangar en la
igualtat redueixi la tutela de I’exercici de drets
vinculats a la corresponsabilitat, creiem que és
necessari destacar el seu contingut laboral.

Aixi, en el que a nosaltres ens interessa, 1
que es refereix a l'exigéncia d’una presencia
equilibrada, cal destacar:

* Que el consell d’administraci6 de les
societats cotitzades haura de tenir una
composicid que assegurl
com a minim, d’un 40% de persones del
sexe menys representat. El nombre total
de consellers que es considerara minim
necessari per aconseguir aquest objectiu
haura de ser el percentatge més proper al
40%, sense que pugui superar en cap cas el

la presencia,

percentatge del 49% de membres del consell
d’administracié.

* Els organs de representacid, govern
1 administracié dels sindicats 1 de les
associacions empresarials hauran de
tenir una composici6 equilibrada de tal
manera que les persones de cada sexe no
superin el 60% ni siguin menys del 40%.
Quan el percentatge de membres del sexe
menys representat no arribi al 40%, es
proporcionara una explicacié motivada de
les causes, aixi com de les mesures adoptades
per aconseguir aquest percentatge.

* També s’estableix una exigencia
de presencia equilibrada de dones 1
homes en els organs superiors 1 directius
de PIAdministraci6 General de [IEstat
(Secretaries d’Estat 1 dels organs directius
de ’Administracié General de I’Estat) 1 en
les entitats del sector public institucional
estatal (aplicaci6 a les persones titulars de
les presidencies, vicepresidencies, direccions
generals, direccions executives 1 assimilats
de les entitats del sector public institucional
estatal que tinguin la condici6 de maxims
responsables, aixi com a les persones amb
contractes d’alta direcci6 en les esmentades
entitats, de tal manera que les persones de
cada sexe no superin el seixanta per cent
ni siguin menys del quaranta per cent en
I’ambit de cada entitat). El principi de
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representaci6 equilibrada es garantira també
en la composici6 dels organs col legiats de
govern de les entitats.

El legislador ha aprofitat aquesta llei per
incorporar dins de les persones amb un estatus
més alt de protecci6 les victimes de violéncia
sexual (s’ha equiparat el seu estatus al de les
victimes de violéncia de geénere):

* Aixi, s'introdueix, a Particle 37.8 TRLET,
les victimes de violéncia sexual entre les persones
treballadores que poden sol licitar una reducci6
de jornada, amb reducci6 proporcional del salari,
o sol licitar una reordenaci6 del temps de treball
o fer treball a distancia o deixar de fer-ne. Per
als empleats publics s’incorporen les victimes de

violéncia sexual com a beneficiaries del permis
regulat a article 49.d) del TREBEP.

* En la mateixa logica, se les inclou a Particle
40.4 TRLET, a l'efecte de poder sol licitar
preferentment un trasllat quan aixo sigui
necessari per fer efectiva la seva proteccio o el seu
dret a I'assistencia social integral. Analogament
per al cas dels empleats publics a 'article 82.1
TREBEP.

* S’inclou, com a causa de suspensio (article
45.1.n TRLET) 1 d’extincié per decisi6 de la
persona treballadora (article 49.1.m TRLET), la
violéncia sexual juntament amb la violencia de
geénere. | com a causa d’excedencia en ’'ambit de
I’EBEP (article 89 TREBEP)

Ha estat precisament en tractar d’introduir
una proteccié més gran per a les victimes de la
violencia sexual quan, per un “error técnic”,
segons declaracions del mateix Govern, s’ha
eliminat la qualificaci6 automatica de nul litat
dels acomiadaments dels treballadors que
demanin acollir-se al nou permis de cinc dies
per cura d’un familiar després d’'un accident,
malaltia greu o hospitalitzaci6 (article 37.3.b
TRLET), o dels que sol licitin una adaptaci6 de
jornada amb canvis d’horaris, torns o teletreball
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per poder conciliar la seva vida laboral amb
la familiar (article 34.8 TRLET). A Tespera
que es produeixi la rectificacié que el Govern
ha anunciat, si es produeixen acomiadaments
(siguin objectius o disciplinaris) de treballadors
en alguna d’aquestes dues situacions, ja no es
pot donar la nul litat objectiva, encara que si
que és factible poder pledejar per la declaracio
de nul litat per la via de la vulneraci6 de la
garantia d’indemnitat o de la discriminacio,
pero aqui seran els jutges els que determinaran si

I’acomiadament és nul o procedent, cas per cas,
en funciod de les circumstancies concretes.

Finalment, cal ressenyar que també
s'introdueixen modificacions en el Reial decret
100671985, del 26 de juny, pel qual es regula
la relaci6 laboral especial dels esportistes
professionals 1 s’hi introdueixen nous drets de
conciliacié 1 corresponsabilitat per als esportistes
professionals. S’estén a les empreses de ’'ambit
esportiu ’obligacié d’elaborar un pla d’igualtat.
Aixi mateix, es modifica Particle 104.1 de la
Llet 39/2022, de 30 de desembre, de I'esport,
1 s’hi introdueix l’obligacié de les federacions
esportives espanyoles 1 les lligues professionals de
comptar amb un protocol de prevencio 1 actuacid
per a situacions de discriminaci6, abusos o
assetjament sexual 1 assetjament per raé de sexe
o autoritat en el si d’aquelles.
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Jurisprudéncia. Canvi de lloc de treball per raons vinculades a la proteccié de la salut
i efectes en el salari

Recentment un titular aparegut en la premsa indicava que “El canvi de lloc de treball
per motius de salut no implica una reduccio salarial. El Suprem reconeix el dret
d’una treballadora a conservar el seu salari malgrat comengar a exercir funcions de
recepcionista’”. Segurament aquest titular és més atractiu que el nostre, pero amb una
lectura aillada veiem que és equivoc. Vegem que hi ha de cert 1 que es pot matisar en
aquest titular.

1) En primer lloc, els fets jutjats es refereixen a una treballadora que prestava
serveis com a auxiliar sanitaria en una residencia geriatrica de la Generalitat de
Catalunya a la qual li resultava d’aplicacié el VI Conveni Col-lectiu Unic de la
Generalitat de Catalunya.

2) La treballadora, per motius de salut, és adscrita de manera definitiva a un nou
lloc de treball en el qual deixa de percebre el complement d’assistencia d’atencio
directa que percebia en el seu anterior lloc de treball. La treballadora el reclama
sobre la base de larticle 15 del conveni d’aplicacié, que en aquest precepte
s’estableix que “...El treballador/a percebra els complements de lloc de treball
corresponents al nou lloc. En el cas que les retribucions totals en el nou lloc de
treball siguin inferiors, el treballador/a tindra dret a percebre un complement per
la diferencia entre aquestes i les que percebia. (...)”

3) El Tribunal Suprem considera que els negociadors “van pactar un dret especific
per a aquells casos en els quals les retribucions totals corresponents al nou lloc
siguin inferiors a les que percebia l’afectat, disciplinant un complement conformat
per la diferencia entre les anteriors i les corresponents al lloc ara assignat”™.

4) D’aquesta manera, el manteniment del complement deriva de l'especifica
regulacio convencional 1 no de la normativa legal. Com expressament assenyala
la sentencia, ens trobem davant d’un efecte del conveni que suposa una millora i
garantia addicional a les previsions de la Llei de prevencio de riscos laborals.

Que el fonament del manteniment de les condicions retributives se situi per part del
tribunal en lespecifica regulacié convencional, reconeixent expressament que suposa
“una garantia addicional” al que preveu I’LPRL, sembla indicar que, només quan
convencionalment s’hagi realitzat aquesta funcio de millora, tindra dret el treballador
a mantenir les condicions retributives superiors que percebia en el lloc de treball
d’origen. Una situacio, de canvi de lloc de treball per raons vinculades a la salut, que en
un futur proxim pot ser molt freqiient si finalment es reforma larticle 49 del TRLET per
exigir que l’empresa introdueixi ajustos raonables quan s’hagi reconegut una situacio
d’incapacitat permanent total o absoluta.
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Jurisprudéncia. Validesa de la clausula contractual, prevista convencionalment, que
exigeix al treballador P’aportacio6 del vehicle per realitzar la prestacio6 de serveis.

Una sentencia recent del Tribunal Suprem confirma una senténcia de l’Audiéncia
Nacional en la qual es declara la validesa d’una clausula contractual que, seguint el
que dicta el conveni d’aplicacio, s’establia l’'obligatorietat que determinats treballadors
aportessinel seuvehicle particular perrealitzar les tasques propies del seulloc de treball.
S°ha de destacar que es tractava d’una obligacié imposada en el conveni col-lectiu, el 111
Conveni Col-lectiu de la Societat Estatal Correus i Telegrafs, a determanats treballadors,
aquells que exercien activitats de repartiment en l’ambit rural, 1 que en el conveni
s’establia una compensacié economica per l’us del vehicle.

L’exigencia d’aportacio de béns wmaterials per part del treballador per al
desenvolupament de la seva prestaci6é constitueix una qiiestié de renovada actualitat
per la creixent utilitzacio de mitjans digitals que, amb freqiiencia, son aportats pel
mateix treballador. Les denominades clausules de BYOD (“bring your own device™)
tenen com a objecte exigir que el treballador utilitzi els seus propis mitjans (teléefon
portatil, ordinador personal...), pero també permetre-ho quan existeix un interes del
treballador en aquest us, establir previsions que garanteixin una utilitzacio segura
(proteccio davant de riscos de seguretat informatica, prevencio de riscos laborals...) o
regular certes compensacions pel seu us.

La utilitzaci6 de mitjans privats del treballador planteja qiiestions juridiques que
arriben a qiiestionar la validesa juridica de la seva eventual exigibilitat. En aquest
sentit, en alguna ocasio s’ha considerat que l’alienitat dels mitjans caracteristica del
treball per compte d’altri exigiria negar la validesa d’aquest tipus de clausules. En la
normativa no trobem una resposta clara i que sigui d’aplicacio general, unicament
Uarticle 17.2 de la Llex 1012021, del 9 de juliol, de treball a distancia, per a aquest
concret tipus de treball 1 per als dispositius digitals, estableix que l’empresa “no podra
exigir la instal-lacio de programes o aplicacions en dispositius propietat de la persona
treballadora, ni la utilitzacié d’aquests dispositius en el desenvolupament del treball
a distancia®. D’aquesta manera, existeix una doble prohibicié; d’un costat, s’tmpedeix
que l’empresali exigeixi al treballador aportar mitjans tecnologics propis necessaris per
a la prestacio del servet, i1 d’un altre costat, tampoc es permet exigir al treballador que
descarregui programes o aplicacions en aquests dispositius. Encara que la regulacié és
parcial, podria ser considerada com a legitimadora d’aquelles practiques en les quals
la utilitzacio de mitjans privats del treballador s’establis per acord, ja que el que esta
prohibit és que ’'empresari ho pugui exigir. Un acord en el qual haurien de figurar les
condicions d’utilitzacio, molt singularment, ’establiment de formules de compensacio
i de prevencio de riscos (laborals o de seguretat).

Cal destacar que, encara que la sentencia no es pronuncia expressament sobre la
validesa d’aquest tipus de clausules perqueée considera que constitueix la determinacié
del que s’explicitava en el conveni, 1 aquest no havia estat impugnat, sembla donar
per bona una regulacio que no es qiiestiona ni “obiter dicta”. L'expressa referencia a
Uestabliment en el conveni de formules de compensacio per al treballador per ’us d’un
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matja privat podria ser un element que el tribunal hagi valorat per no qiiestionar la
validesa de la clausula.

La sentencia, el que si que fa és declarar la nul-litat, de l’incis en el qual s’establia
que l'incompliment d’aquestes obligacions podia “comportar lextincio del contracte a
Uempara del previst a larticle 49.1.b) de ’ET”".

Jurisprudéncia. Solapament del descans minim setmanal amb els festius anuals: dret
ala compensacio.

El Tribunal Suprem declara que no és ajustat a dret que els dies de descans minim
setmanal se solapin amb els 14 dies festius anuals sense percebre cap mena de
compensacio. En el suposit referit al cas de treballadors a torns que no tenen establert
el descans setmanal en dies fixos de la setmana, es considera que si 'empresa fixa la
seva prestacio de serveis de manera que el descans setmanal coincideixi amb els dies
Jestius, aquests treballadors tenen dret a gaudir els seus descansos setmanals sense que
puguin solapar-se amb els festius laborals. I, en el cas que es produeixi solapament,
locupadora haura de compensar-los economicament. Per tant, si l’empresa no efectua
cap compensacio, aquesta practica empresarial no sera ajustada a dret.

Encara que inicialment el Tribunal Superior de Justicia de Madrid va desestimar la
demanda i va sentenciar a favor de l’'empresa, els magistrats del Suprem han recordat
que les festes laborals i el descans setmanal, a més de complir la finalitat que tota la
societat pugui celebrar de forma conjunta certes efemerides civiques 1 religioses (cosa
que reforga els llagos de convivencia social), contribueixen al descans dels treballadors,
igual que el descans diari, setmanal i anual. “La finalitat del descans setmanal minim
1 del derivat dels dies festius és la mateixa, és a dir, la de contribuir al descans, de
manera que si 'empresa, en les planificacions de jornada i calendaris anuals, quan el
descans setmanal dels treballadors coincideix amb algun dels 14 festius laborals, no
efectua cap mena de compensacio, hem de concloure, al contrar: del que ha efectuat

la sala dinstancia, que aquesta practica empresarial no s’ajusta a dret”, sentencia el
Suprem.

La informacidn contenida en este Boletin constituye una sintesis que no puede ser aplicada sin un asesoramiento legal previo.

Quedamos a su disposicion para cualquier comentario o aclaracién sobre la informacién contenida en este documento en: newsletter@antras.net.
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