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A debat: és legal prohibir els ‘affaires’ a la feina?

En dates recents, els mitjans de comunicacid
es feien resso de la noticia que una important
empresa multinacional havia acomiadat el seu
CEO per haver-se conegut a través de les xarxes
1 els mitjans de comunicaci6 que mantenia una
relacié sentimental amb una subordinada, cosa
que suposava un incompliment del codi de
conducta empresarial. No sabem quin ha estat
el recorregut juridic d’'un assumpte que es va
produir en un sistema, ’america, més permissiu
amb les limitacions al dret a la intimitat dels seus
treballadors, en permetre “I’expectativa raonable
d’intimitat”
fonamental a la intimitat-, un grau més gran de
limitaci6 a través de les politiques de la politica.

americana -enfront del nostre dret

La quiesti6 de st una empresa pot prohibir les
relacions sentimentals entre els seus empleats és
un tema complex 1 sense una resposta simple a
I'ordenament juridic espanyol. Encara que la llei
no ho prohibeix explicitament, la seva legalitat
depen de com 1 per que simplementi aquesta
prohibici6, ja que dependra d’aixo que es
respectin els drets fonamentals dels treballadors.

La prohibici6 general dels affaires es considera,
en la majoria dels casos, una intromissi6 indeguda
en el dret constitucional ala intimitatialallibertat
personal dels treballadors. El Tribunal Suprem
1 la doctrina judicial han estat molt cautelosos
sobre aixo, ja que I’ambit privat de I'empleat,
incloent-hi les seves relacions, no pot ser regulat
per l'empresari llevat que afecti directament
I'exercici laboral, la seguretat o la imatge de
I’empresa d’'una manera objectiva 1 demostrable.

No cal, per tant, sancionar la mera existencia de
la relaci6 sentimental o ’affaire dins de 'empresa,
ja que es vulneraria el dret a la intimitat dels
treballadors. Aquesta és la linia que han seguit,
entre d’altres, la senteéncia del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid, de 20 de maig 2015, que
va declarar la nullitat de 'acomiadament d’una
treballadora en estar motivat exclusivament en
la relaci6 sentimental o de parella que mantenia
amb un altre treballador de ’empresa, 1 no en
altres circumstancies disciplinaries com podien
ser 'incompliment de la normativa interna de
I'empresa.

Pero n’hi ha prou que estigui prohibit
pel codi de conducta de ’empresa?

No, la simple inclusié6 d’una prohibici6
al codi de conducta no la fa legal per si
sola. Un codi de conducta ha de respectar
el marc legal i, en particular, els drets
fonamentals dels treballadors. La validesa
d’una clausula que prohibeixi les relacions
sentimentals sera jutjada en funcié de la
necessitat, la idoneitat 1 la proporcionalitat.

* Necessitat: L'empresa ha de demostrar
que la prohibici6 és necessaria per protegir
un interes legitim. Per exemple, evitar
conflictes d’interes, ’assetjament sexual o
un ambient de treball hostil.

* Idoneitat: La mesura ha de ser
adequada per aconseguir aquesta finalitat.
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* Proporcionalitat: El benefici obtingut
per I'empresa ha de ser més gran que la
limitaci6 imposada al dret fonamental del
treballador.

A la practica, per aplicaci6 dels principis es-
mentats, els tribunals han tendit a rebutjar aques-
tes prohibicions excepte en casos molt concrets,
com les “politiques antifraternitzaci6” aplicades
a llocs d’alta direcci6 o amb poder jerarquic sig-
nificatiu, on la relacié podria generar un conflicte
d’interessos evident o un tracte de favor.

En lloc de prohibir les relacions, 'empresa
pot establir una politica de “disclosure” o
de revelacio de les relacions sentimentals.
La finalitat d’aquesta politica no és controlar la
vida privada dels empleats, sind gestionar-ne les
possibles consequencies laborals. Aixo seria una
soluci6 més prudent 1 legalment defensable.

* Finalitat: I'objectiu és evitar situacions
de conflicte d’interes o tracte de favor. Per
exemple, si un directiu manté una relaci6
amb un subordinat, 'empresa té un interes
legitim a coneixer-lo per prendre mesures
que evitin que aquesta relaci6 influeixi
en decisions laborals com ara ascensos,
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assignaci6 de tasques o avaluacions de
rendiment. Per aixo, aquesta obligacio
s’hauria de focalitzar en les posicions en
que s’ostenti un poder discrecional en la
presa de decisions.

* Implementaci6: 'empresa pot sol lici-
tar que es comuniquin voluntariament les
relacions per poder prendre mesures com
ara el canvi d’equip, la reassignaci6 de fun-
cions o la separaci6 de les linies de report.
Aquestes mesures, com que sén menys in-
trusives que la prohibicié, son més facils de
justificar.

* Confidencialitat: Pempresa ha de
garantir la confidencialitat de la informacio
revelada 1 només fer-la servir per als
fins previstos, evitant la discriminacié o
I’estigmatisme.

En conclusi6, prohibir els affaires a la feina
és una mesura d’alt risc legal que només s’ha
d’afrontaramb cauteles. ’empresas’enfrontaamb
contingencies legals 1 reputacionals que exigeixen
un enfocament legal adequat que garanteixi la
idoneitat del sistema, la seva objectivitat 1 eviti
extralimitacions a I’esfera privada dels empleats.

La reduccio de la jornada de treball. Rebuig al
Projecte de llei. Es podria aprovar a través d’un Reial

decret llei?

El 10 de setembre passat van ser aprovades

ordinaria de treball 1 la garantia del registre de

jornada 1 el dret a la desconnexio.

en votaci6 conjunta les esmenes a la totalitat de
devoluci6 al Projecte de llet per a la reduccié de
la durada maxima de la jornada ordinaria de
treball 1 la garantia del registre de jornada 1 el
dret a la desconnexid, presentades pels Grups
Parlamentaris Junts per Catalunya, VOX 1
Popular al Congrés. Acabava d’aquesta manera el
recorregut parlamentari del Projecte de llei per a
la reducci6 de la durada maxima de la jornada

Tot 1 aix0, immediatament el Ministeri de Tre-
ball va anunciar la seva intenci6 d’elaborar una
norma reglamentaria que regulés el registre de la
jornada 1 aspectes vinculats a la desconnexi6 digi-
tal dels treballadors. Certament, el Govern, sobre
la base de l'art. 34.7 TRLET (“El Govern, a proposta
de la persona titular del Mainisteri de “Treball, Migracions
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v Seguretat Social 1 previa consulta a les orgamitzacions
sindicals 1 empresarials més representatives, podra establir
ampliacions o limitacions en [ordenacio 1 durada de la jor-
nada de treball 1 dels descansos, aixi com especialitats en les
obligacions de registre de jornada, per a aquells sectors, tre-
balls 1 categories professionals que per les seves peculanitats
aixt ho requerexin’™) podria elaborar aquesta norma
reglamentaria, pero, el seu contingut s’hauria de
limitar a abordar “especialitats” que respectessin
el que prescriu la norma legal. I cal recordar que
I'art. 34.9 TRLET remet a la “negociacid col-lectiva o
acord d’empresa o, si no, decisid de Lempresart prévia con-
sulta amb els representants legals dels treballadors™ 1’ orga-
nitzacié 1 documentaci6 del registre.
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Aixi mateix, 1 encara més important, I’eventual
norma reglamentaria dificilment podra dur a
terme I'enduriment del régim sancionatori que es
preveia en el projecte de llei. Cal destacar que en
materia d’infraccions 1 sancions regeix el principi
de tipicitat legal conforme al qual, per mandat
constitucional, “ningi no pot ser condemnat o sancionat
per accions o omissions que en el moment de produir-se no
constituerxin delicte, falta o infraccié administrativa, segons
la legislacié vigent en aquell moment™, art. 25.1 CE.

Una futura reforma del Reial decret de salaris minims?.

El Ministeri de Treball ha plantejat a patronal
1 sindicats negociar un Reial decret per modificar
el cos normatiu del salari minim interprofessional
(SMI) 1 incorporar els aspectes recollits a la
Directiva (EU) 2022/2041 de 19 d’octubre del
2022 sobre uns salaris minims adequats a la Unio
Europeaila Carta Social Europea.

L’objectiu exprés del Ministeri amb aquesta
taula de dialeg és abordar I’adaptaci6 completa
de la Directiva de Salaris Minims Europea, el
termini de transposici6 del qual va finalitzar el 15
de novembre de 2024. Cal destacar, pero, que el
nostre marc normatiu ja s’ajusta en els seus trets
basics a una normativa europea que basicament
estableix:

1. Criteris per adequar els salaris minims
legals per tal d’aconseguir unes condicions
de vida 1 de treball dignes. La Directiva no
imposa una xifra concreta, pero exigeix
als Estats membres que fixin 1 actualitzin
els seus salaris minims legals utilitzant uns
criteris que coincideixen essencialment
amb els ja establerts a 'art. 27.1 TRLET.
La Directiva suggereix la utilitzaciéo de
valors de referéncia indicatius, com el 60%
de la mitjana salarial bruta 1 el 50% del

salari mitja brut. Tot 1 que aquestes xifres
no so6n vinculants, Espanya ha seguit aquest
cami els ultims anys, cosa que ha justificat
els notables increments del SMI.

2. Promoci6 de la negociaci6 collectiva.
La Directiva estableix que els estats
membres amb una taxa de cobertura de la
negociaci6 col lectiva inferior al 80% han
d’elaborar un pla d’accié per promoure-
la. A Espanya, la taxa de cobertura de la
negociaci6 col-lectiva supera aquest llindar,
per la qual cosa, en principi, no esta
obligada a implementar un pla d’accié.

3. Participaci6 dels interlocutors socials.
La Directiva subratlla la necessitat que el
procés de fixacid 1 actualitzacio dels sala-
ris minims legals es dugui a terme amb la
participaci6 efectiva 1 a temps dels inter-
locutors socials (sindicats 1 organitzacions
empresarials). Una participacié que ja es
produeix a Espanya tal com prescriu Iart.
27.1 TRLET.

4. Monitoritzacié 1 aplicaci6 efectiva.
La Directiva exigeix als Estats membres
que reforcin els mecanismes de control
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1 de compliment del salari minim. Per a
Espanya, aixo podria implicar una dotacié
de recursos més gran per a la Inspecci6 de
Treball 1 Seguretat Social, aixi com una
eventual revisi6 de les infraccions 1 sancions
previstes per als suposits d’impagament o
retards que afectin el SMI.

El compliment, en els seus termes essencials
de la Directiva, fa que I’element més destacat de
I’anunci del Govern i segurament la seva intencid
real hagi de situar-se en el seu objectiu de garantir
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que les actualitzacions del SMI es traslladin a les
nomines de les persones treballadores que les
perceben sense afectar els complements salarials
que incentiven, per exemple, la productivitat,
vinculats a existencia de riscos laborals o d’altres
conceptes recollits a les nomines. Un objectiu a
que s’han sumat les dues grans centrals sindicals,
proposant limitar la compensacié 1 absorci6 1
garantir els increments del salari de les persones
treballadores d’empreses subjectes a licitacio
publica, modificant la norma de desindexacid
salarial a la contractaci6 publica.
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Jurisprudéncia. No s6n meres reclamacions. El Tribunal Constitucional estén la
garantia d’indemnitat a les reclamacions davant de la representaciéo legal dels

treballadors.

La garantia d’indemnaitat és, en paraules del Tribunal Constitucional, un mecanisme
o “manifestacio extraprocessal del dret a la tutela judicial efectiva que intenta evitar
que es produeixin mesures de represalia per Uexercici pel treballador de la tutela dels
seus drets. Aixo suposa que aquestes conductes empresarials, sigui un acomiadament o
qualsevol altra mesura que tingui el seu origen en aquella actuacio del treballador siguin
nul-les i puguin, a més, derivar-se responsabilitats administratives, en forma de multes,
o indemnitzatories. La jurisprudencia ha ampliat progressivament l’ambit d’actuacio de
la garantia d’indemnatat per protegir no només el treballador que ha exercitat accions
Judicials o les accions previes necessaries (actes de conciliacio o reclamacions previes),
per estendre’l també a lexercici d’actuacions prévies no imperatives quan del context es
dedueixi que estan directament encaminades a lexercici d’accions judicials (STC 55/2004)
o denuncies adrecades a la Inspecci6 de Treball 1 Seguretat Social (STC 75/2010).

Ara el Tribunal Constitucional estén la garantia d’indemmatat als suposits de reclamacions
dels treballadors davant la seva representacio legal a les empreses -comites d’empresa
1 delegats de personal- en pretensio que desenvolupin una funcio d’intermediacio amb

lUocupador dins la tasca de vigilancia del compliment de la normativa laboral reconeguda
alart. 64.7.a).Ir TRLET.

I és que, en el cas plantejat, I’acomiadament del treballador es produeix quan despres
de presentar aquest escrit al Comite d’empresa denunciant un canvi de destinacié que
considerava il-legal els sol-licita que es reuneixin amb l'empresa per abordar 'assumpte.
Despreés de la reunio esmentada, 'empresa deixa sense efecte el trasllat, pero remet una
carta d’acomiadament al treballador en que s’al-lega com a causa una terminacio del
contracte amb l'empresa principal pero sense que arribi a acreditar-se ni la seva realitat ni
perque havia de suposar 'amortitzacio concreta del lloc de treball exercit pel treballador.
El tribunal considera que, en tractar-se d’una via reclamatoria posada a disposicio dels
treballadors amb cobertura legal suficient, que ha estat utilitzada rectament 1 amb bona fe
per part del demandant d’empara per substanciar una controversia laboral que mantenia
amb el seu ocupador, l’exclusio d’aquesta actuacio de l'ambit de la garantia d’indemnitat
implicariaun menyscapte de la plenai completa proteccio constitucional del dret ala tutela
Judicial efectiva del demandant, al quedar exposat a eventuals represalies empresarials
que, si escau, nomes oferiria per a l'ocupadora la conseqiiencia d’una qualificacié de
Uextincio laboral com a merament improcedent sense l'obligacio legal de readmaissio.

La sentéencia compta amb un vot particular que considera que la decisio majoritaria
suposa una desnaturalitzaci6 de la garantia d’indemnatat 1 que, addicionalment, no va
existir cap represalia.
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Jurisprudéncia. Discriminacié indirecta per associacié i obligacié d’introduir
ajustaments raonables.

La recent Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unié Europea d’11 de setembre de 2025 (C-
38124), Assumpte Bervidi, suposa la consolidacio de la doctrina que veda la discriminacio
indirecta per associacio, és a dir, aquella que pateix una persona no per una caracteristica
personal propia (com raga, religio, sexe o discapacitat) sino per la seva relacié o vincle
amb una altra persona o grup sobre la qual si que concorre una de les causes legalment
protegides 1 constitueix un reforcament de l’obligaci6é d’introduir ajustaments raonables
a les empreses.

Els fets que donen origen a la senténcia es produeixen quan una treballadora, cuidadora
d’un fill que pateix una discapacitat greu, sosté que el seu empresari, li ha dispensat un
tracte discriminator: en denegar-li un lloc de treball amb horaris fixos de mati que li
permetés complir el deure d’assistencia amb el seu fill, obligat a sotmetre’s a un programa
de tractaments basics que havien de ser rebuts a una hora fixa a la tarda, 1 l’'encomana de
tasques d’un nivell inferior per poder encarregar-se del seu fill. Com que no ho fa sosté
que el seu empresari li ha dispensat un tracte discriminatori, en impedir-li poder seguir
desenvolupant la seva activitat professional en peu d’igualtat amb els altres treballadors.
La Cort suprema di cassazione (Tribunal Suprem de Cassacio italia) pregunta al TJUE,
per al que als nostres efectes interessa, si la Directiva 2000/78/CE s’ha d’interpretar en el
sentit que una persona en la situacio de la Sra. G.L., que no pateix una discapacitat, pot
nvocar davant els tribunals el principt de prohibicio de tota discriminacio indirecta per
motius de discapacitat al seu lloc de treball. En cas afirmatiu, aquest organ jurisdiccional
sol-licita que es determini si l'empresari esta obligat a fer ajustos raonables, en el sentit de
la Directiva esmentada, per esmenar la situacio de discriminacio. La resposta del TJUE a
totes dues qiiestions és positiva. Podent destacar-se com a aspectes rellevants que:

- la protecci6é contra la discriminacio per discapacitat s’estén al treballador
que, tot i no ser incapag, és cuidador principal d’un fill amb discapacitat. Sobre
aixo, 1 pot ser molt rellevant, cal indicar que, encara que la STJUE se centra
en el suposit d’un fill, cal pensar en l'extensio de la seva doctrina a suposits
d’altres familiars dependents (progenitors, conjuges, parelles de fet.. ).

- Pempresari esta obligat a fer “ajustaments raonables™ en les condicions de
treball del cuidador (ex. adaptacio d’horaris o funcions) per evitar la situacio
de discriminacio indirecta, sempre que no suposi una carrega excessiva o
desproporcionada.

Estem davant d’una resolucié que implica un reforg clarissim del deure empresarial
d’adaptacio, en exigir una actitud proactiva en Uadopcio d’ajustos raonables que a més
estéen el seu ambit d’aplicacio subjectiva més enlla de les persones directament afectades
per la discapacitat.
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Jurisprudeéncia. Variacié de les condicions d’accés i excedéncia voluntaria.

El Tribunal Superior de Justicia del Pais Basc (TSJPV), en una senténcia d’1 d’abril de
2025, estableix un precedent rellevant quant al dret de reingrés de personal laboral en
sttuacio d’excedencia voluntaria a UAdmanistracio Publica i Uaplicabilitat dels perfils
lingiiistics (euskera) exigits amb posterioritat a l'inici de l’excedencia.

La demandant es va incorporar a la plantilla laboral de I’Ajuntament de Durango I’1
de setembre de 2005 com a “conserge d’escola” sense que se li exigis en aquell moment
perfil lingiiistic ni coneixements d’euskera. Va sol-licitar una excedencia voluntaria el 29

d’agost del 2017, amb efectes des de I’1 de setembre del 2017.

El 20 de juliol del 2022, va sol-licitar el reingrés en un lloc vacant d’igual o similar
categoria. La peticio va ser denegada per I’Ajuntament el 31 d’octubre del 2022, al-legant
la inexistencia de vacant en llocs de la mateixa o similar categoria que no exigissin el
Perfil Lingiiistic 2 d’euskera. S’ ha acreditat que hi havia tres llocs vacants de conserge
d’escola d’igual categoria, pero tots havien adoptat l’exigencia del Perfil Lingiiistic 2
d’euskera mitjancant un Acord del Ple de l’Ajuntament de data 19 de desembre de 2017
(posterior a I’inici de l’'excedencia de la treballadora).

Tant la sentencia d’instancia com la de suplicacié declaren el dret de la treballadora
al reingrés en lloc d’igual o similar categoria, sense tenir en compte la nova exigencia
d’acreditar un determinat perfil lingiiistic d’euskera per a Uaccés i Uexercici del lloc de
treball. El Jutjat va argumentar, basant-se en Uarticle 46.5 de I’Estatut dels Treballadors
(ET), que lexcedencia no extingeix el contracte i, per tant, no es poden exigir per al
reingrés mes requisits dels que se li van exigir en ser contractada. L'excedent no té dret
a la reserva del lloc, sino només un dret preferent al reingrés a les vacants d’igual o
stmilar categoria a la seva que hi hagi o es produeixin a 'empresa, segons Uarticle 46.5
ET. Consideren que no es pot denegar el reingrés a la treballadora excedent argumentant
que s’ha de sotmetre a un nou procés selectiu amb nous requeriments o exigencies (com
el perfil lingiiistic) diferents dels exigits quan va ser contractada i va passar a excedencia.
La idoneitat de la vacant s’ha de valorar unicament quant a la categoria igual o similar
que tenia, 1 és irrellevant que el reingres exigeixi a ’Admanistracié un procés d’adscripcio,
ja que negar el reingrés quan hi ha vacants d’igual o similar categoria vulnera larticle
46.5 ET.

Tot i que la STS] PV 1323/2025 no constitueix una jurisprudencia és un recordatori clar
que, en l'ambit del personal laboral, el dret preferent al reingrés de larticle 46.5 de
UEstatut dels treballadors gaudeix d’una proteccio superior davant de les modificacions
unilaterals o normatives posteriors a la concessio de lexcedencia. D’aquesta manera, si
les empreses o les organitzacions modifiquen els requisits d’un lloc de treball (idiomes,
certificacions, titulacido) durant el periode d’excedencia voluntaria d’un empleat, han de
ser conscients que aquests nous requisits no son automaticament aplicables al treballador
que sol-licita el reingrés en aquest mateix lloc o en un de similar, havent de facilitar el
reingreés 1 només després adoptar les mesures organitzatives.

La informacié continguda en aquest butlleti constitueix una sintesi que no pot ser aplicada sense un assessorament legal previ.
Quedem a la seva disposicié per a qualsevol comentari o aclariment sobre la informacié continguda en aquest document a: newsletter@antras.net
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