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SENTENCIAS RELEVANTES

EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E
INDEFINIDOS

Sentencia del Tribunal de Justicia Europeo (Sala Décima) de 14 de septiembre de 2016 Asuntos

acumulados C-596/14 - Peticion prejudicial planteada por el Tribunal Superior de Justicia de Madrid,
mediante Auto de g de diciembre de 2014.

- Supuesto de hecho: calificacion juridica de la relacion laboral de la Sra. Ana de Diego Porras vy el
Ministerio de Defensa, y derecho de la misma a percibir indemnizacion como consecuencia de la
extincion de dicha relacion, la cual habia suscrito diversos contratos de interinidad desde el ano 2003
hasta el afno 2012.

- Derecho aplicable:

e Derecho de la UE: Interpretacion de la clausula 4 del Acuerdo Marco sobre el trabajo de duracidon
determinada, celebrado el 18 de marzo de 1999, que figura en el anexo de la Directiva 1999/70/CE
del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa al Acuerdo Marco de la CES, UNICE y CEEP sobre el
trabajo de duracion determinada (DO 1999, L 175).

e Derecho nacional: art. 15 y 49.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, art. 4 del Real Decreto
2720/1998, de 18 de diciembre, por el que se desarrolla el articulo 15 ET.

A



http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=183301&pageIndex=0&doclang=es&mo

SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E

INDEF]

ng\lalnqg§os juridicos y fallo:

Existe una diferencia de trato en las condiciones entre los trabajadores fijos y los trabajadores
con un contrato de duracion determinada, en la medida en que nos encontramos ante
situaciones comparables que reciben distinto tratamiento, al establecerse distintas
indemnizaciones en caso de extincion legal de sus contratos, no siendo admisible la
argumentacion alegada por el Estado Espanol relativa a la existencia de una “razon objetiva que
permite justificar la denegacion de indemnizacion a los trabajadores que han suscrito contratos
de interinidad” por el mero hecho de que los mismos tienen una duracion determinada y asi se
recoge en la normativa nacional.

Para poder entender justificada la diferencia de trato mencionada, habra de estarse al caso
concreto y determinar si nos encontramos ante una situacion comparable (o no), debiéndose
analizar si las funciones realizadas por los trabajadores son analogas o idénticas a las realizadas
por un trabajador fijo.

En el caso concreto, el hecho de que la actora desempenara durante 7 anos consecutivos el
mismo puesto de una trabajadora fija en excedencia permite concluir que (i) cumplia los
requisitos de formacion para acceder al puesto y (ii) desempenaba las mismas funciones que
aquella, y por ende, que las condiciones de trabajo que deben aplicarsele son las mismas que le
aplicarian a la trabajadora fija, incluyéndose el derecho a percibir la correspondiente
indemnizacion por despido al finalizar la relacion laboral.

A




SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E
INDEFINIDOS

* Sentenciadel Tribunal Superior de Justicia de Madrid, 5 de octubre de 2016 (AS 2016\1298)

- Supuesto de hecho: Sector Publico

 ElI TSJ de Madrid formuld cuestion prejudicial ante el TJUE, en relacion a la indemnizacion
aplicable a la extincion de los contratos de interinidad. En respuesta a dicha cuestion prejudicial, el
TJUE concluyo que era ilegal que los trabajadores interinos no tuvieran derecho a indemnizacion
en caso de extincion de su contrato de trabajo.

- Fundamentos juridicos y fallo:

* Laempleada tiene derecho a la indemnizacion que corresponderia a un trabajador fijo comparable
en caso de extinguirse su contrato por otra causa objetiva, esto es, veinte dias de salario por afo
de servicios, segun lo dispuesto en el art. 53.1 b) del Estatuto de los Trabajadores.

* Atendiendo a las circunstancias concretas del caso, en el que la duracion del contrato se ha
extendido a mas de siete anos, el TSJ de Madrid considera que la extincion contractual acaece en
virtud de una causa objetiva, no reprochable al trabajador ni dependiente de la mera voluntad
empresarial, ya que la reincorporacion del trabajador sustituido y, por ende, la extincion del
contrato de interinidad, se debio a un hecho totalmente impredecible, como fue la reduccion del
numero de liberados sindicales en el sector publico derivada de una reforma legislativa.

A FAVOR DE LA INTERPRETACION STJUE q



https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?redirect=true&srguid=i0ad6adc600000158908a076001bdfdcc&marginal=AS/2016/1298&docguid=I722c37908cf711e69e95010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris;&spos=1&epos=1&td=0&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&global-result-list=global&fromTemplate=&suggestScreen=&&selectedNodeName=&selec_mod=false&displayName=

SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E
INDEFINIDOS

e Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, 18 de octubre de 2016
(AS 2016\1446)

- Supuesto de hecho:

* Trabajador de empresa privada con contrato por obra o servicio determinado que no fue
renovado, quedando extinguida la relacion entre las partes.

e Eltrabajador impugné dicha extincion de la relacion laboral.
- Fundamentos juridicos y fallo:

e Cuando la empresa decide extinguir unilateralmente la relacion laboral por concurrir una
causa legalmente justificada, cuyos motivos son ajenos a la voluntad del trabajador, existe
identidad en la objetivacion de la causa tanto en el caso del trabajador fijo como del
trabajador bajo un contrato de duracion determinada.

* Por tanto, el TSJ del Pais Vasco estima la demanda del trabajador, al afirmar que no existe
una justificacion objetiva y razonable para que el empleado con un contrato temporal por
obra o servicio determinado perciba una indemnizacién por despido (12 dias de salario por
ano de servicio) sustancialmente diferente a la que recibiria un trabajador fijo (20 dias de
salario por ano de servicio), siendo las causas de despido idénticas.

A FAVOR DE LA INTERPRETACION STJUE

A
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SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E

INDEFINIDOS
e Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de 7 de noviembre de 2016 (JUR
2016\254791)

- Supuesto de hecho:

Un trabajador del Ayuntamiento de Cunit venia prestando servicios mediante un contrato de

interinidad por vacante, el cual finalizé cuando su plaza fue cubierta por una tercera persona tras

UN CONCUrso-oposicion.

El TSJ de Cataluia considerd que el trabajador tenia la condicion de indefinido no fijo, y por tanto,
la terminacion del contrato debia ir acompanada de la correspondiente indemnizacion prewsta
para los contratos temporales.

El Ayuntamiento interpone recurso de casacion para la unificacion de doctrina contra dicho
pronunciamiento.

- Fundamentos juridicos:

La Sala entiende que el sistema legal de amortizacion de puestos de trabajo en las
Administraciones Publicas debia sujetarse a lo dispuesto en los arts. 51y 52ET, de manera que no
resultaba ajustado a derecho la simple y automatica amortizacion de los puestos de trabajo sin
indemnizacion y sin acudir a las vias legales establecidas para este tipo de contratos.

Establece que si bien es cierto que el contrato se extinguio por causa valida (finalizacion por
cobertura reglamentaria de la plaza), debe tener derecho a percibir la indemnizacién legal por
extincion del contrato de trabajo establecida para los contratos temporales, esto es 12 dias por ano
de servicio, precisando que no es el momento para entrar a valorar lo dispuesto en la reciente
STJUE de 14 de septiembre de 2016 (Asunto De Diego Porras, C-596/14).

INDICA QUE EL ACTOR TIENE DERECHO A INDEMNIZACION PERO q

NO VALORA LA INTERPRETACION STJUE



https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?redirect=true&srguid=i0ad82d9a00000158fefc565cd33ba601&marginal=JUR/2016/254791&docguid=I0e7ed8a0b5de11e68dc2010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris;&spos=1&epos=1&td=1&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&fromTemplate=&suggestScreen=&&selectedNodeName=&selec_mod=false&displayName=

SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E

INDEFINIDOS
* Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, Malaga, de 16 de noviembre de 2016
(5TSJ 1798/2016)

- Supuesto de hecho:

Finalizacion de un contrato por obra o servicio con motivo del fin del objeto.

La trabajadora que vio extinguido su contrato de trabajo formulé demanda por despido al considerar que
las prorrogas eran nuevos contratos, y por tanto, la naturaleza de la relacion habia mutado en indefinida
en aplicacion del art. 15 ET. La sentencia de instancia rechazé dicho argumento.

- Fundamentos juridicos y fallo:

EN CONTRA DE LA INTERPRETACION STJUE

El TSJ rechaza que se produjera un despido. No obstante y a pesar de no formar parte del suplico de la
demanda, entra a estudiar las consecuencias de la extincidn del contrato temporal.

Las Directivas europeas no tienen efecto directo horizontal, salvo en caso de normas anti-discriminacion,
pero el TSJ afirma que “el tratamiento diferente entre trabajadores fijos y trabajadores temporales no puede
considerarse como una discriminacion en sentido propio”.

En este caso, puesto que la empresa demandada es una sociedad mercantil estatal, que se rige por el
ordenamiento juridico privado, el TSJ concluye que “la sentencia del TJUE no tiene efecto directo en la
relacion laboral de demandante y empresa demandada, y que tampoco cabe hacer una “interpretacion

conforme” del art. 49.1.c) ET con el contenido de dicha sentencia, dados los términos claros y contundentes
que no dejan lugar a dudas de que la indemnizacion correspondiente al cese del contrato temporal de la
demandante era de 12 dias por afno”. Asi, la indemnizacion ofrecida por la empresa es acorde a Derecho.

No obstante, recuerda que todo ello es “sin perjuicio del derecho de la demandante a reclamar frente al

A

Estado, con base en la incorrecta transposicion de la Directiva 1999/70 al derecho interno”.




SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E
INDEFINIDOS

e Sentencia nuUm. 1778/2016 de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de

Andalucia, Sede Malaga, de fecha 16 de noviembre de 2016 (Recurso de Suplicacién nim.

1515/2016)

- Supuesto de hecho:

Resolucidon de un contrato eventual para “atender a las exigencias circunstanciales del mercado,
acumulacion de tareas o exceso de pedidos para realizar las tareas de operario para la limpieza y

recogida de residuos solidos urbanos en el término municipal durante el periodo de vacaciones,
compensaciones y asuntos propios del personal durante el afio 2015 y el inicio de la temporada
estival” celebrado entre un Ayuntamiento y un trabajador. Con caracter previo las mismas partes
habian celebrado otro contrato eventual por acumulacion de tareas cuya causa era idéntica a la de
este contrato, si bien para el periodo de Semana Santa.

Con motivo de la finalizacion del sequndo de los contratos, el trabajador presenté demanda para
que se calificase como improcedente la extincion de su contrato de trabajo, alegando a tal fin que
dicho contrato habia sido suscrito en fraude de ley.

- Fundamentos juridicos y fallo:

La primera cuestion que se plantea la Sala es si, de oficio (pues nada consta en la demanda rectora
de autos ni en el escrito de interposicion del recurso de suplicacion) puede abordar las
consecuencias indemnizatorias derivadas de la valida extincion de un contrato de trabajo temporal
en el marco de la modalidad procesal por despido. La Sala llega a la conclusion de que si es posible
de conformidad con la (i) Jurisprudencia del TS existente (ii) la requlacion preceptuada en el
articulo 74 de la LRJS vy (iii) el principio general del derecho de que “quien pide lo mas, pide lo

menos”.




SENTENCIAS RELEVANTES
EQUIPARACION INDEMNIZACION ENTRE TEMPORALES E
INDEFINIDOS

10

Fundamentos juridicos y fallo (cont):

e A continuacion declara que la doctrina del TJUE se refiere a todos los contratos temporales
(de duracion determinada, en terminologia de la Directiva 1999/70) -y no solo a los contratos
de interinidad-, concluyendo que la extincion del contrato eventual por acumulacion de
tareas se produce por una causa estructuralmente analoga a las descritas en el art. 52 del ET
(productivas/organizativas), independiente de la voluntad del trabajador. Por ello, la Sala
concluye que no puede justificarse que la indemnizacion por el cese de un contrato eventual
de acumulacion de tareas sea de 12 dias, tal y como asi dispone el art. 49.1 c) del ET,
mientras que la indemnizacion inherente al despido por causas objetivas sea de 20 dias.

A FAVOR DE LA INTERPRETACION STJUE




SENTENCIAS RELEVANTES
UMBRAL DEL DESPIDO COLECTIVO: UNIDAD DE REFERENCIA
CENTRO DE TRABAJO

11

Sentencia del Tribunal Supremo, 17 de octubre de 2016 (RJ 2016\4654)

- Supuesto de hecho:

La empresa Zardoya-Otis interpone recurso de casacion contra sentencia del Tribunal Superior de
Justicia del Pais Vasco, la cual declaraba la nulidad del despido colectivo de 27 trabajadores de uno
de sus centros de trabajo, cuya plantilla era de 77 personas. La plantilla del conjunto de la empresa
era de aproximadamente 3.100 trabajadores.

- Fundamentos juridicos y fallo:

EI TS concluye que el mandato de la Directiva 98/59 es claro al imponer el centro de trabajo como
unidad de referencia en garantia minima de los derechos de los trabajadores, mientras que la
literalidad del art. 51.1 ET no excluye especificamente los centros de trabajo, sino que lo que hace
es introducir una mejora al extender el computo de los umbrales a la totalidad de la empresa.
Nuestro legislador interno no ha querido en modo alguno excluir de toda esta normativa el centro
de trabajo para limitarse Unica y exclusivamente a la empresa.

Por tanto, deben calificarse como despido colectivo: a) las situaciones en que las extinciones de
contratos computables superen los umbrales del art. 51.1 ET, tomando la totalidad de la empresa
como unidad de referencia; y b) aquellas otras situaciones en las que se excedan esos mismos
umbrales en los casos en que afecten a un Unico centro de trabajo siempre que en el mismo
presten servicios mas de 20 trabajadores.

Asi, el TS desestima el recurso, pues la empresa superaba los umbrales del art. 51.1° ET si se toma
como unidad de referencia del despido el centro de trabajo.

A
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SENTENCIAS RELEVANTES
DESPIDO COLECTIVO

. Sentencia del Tribunal Supremo, de 15 de marzo de 2016

- Supuesto de hecho:

. Impugnacion de despidos individuales adoptados como consecuencia del proceso de despido colectivo de BANKIA
argumentando insuficiencia de las cartas de despido recibidas, pero solo en lo referente a la falta de fijacion en la carta de
los criterios de baremacion que se les habia aplicado. La Sala del TSJ de Madrid confirmd la sentencia de instancia
declarando la improcedencia de los despidos por insuficiencia de la carta de despido.

- Fundamentos de Derechoy Fallo:
. Inexigible constancia en la carta de despido de la concreta aplicacion de los criterios al personal afectado.

- En plano de estricta legalidad, porque tal requisito esta ausente en el art. 53.1 ET y porque la negociacion previa del
procedimiento de despido colectivo y el mandato de representacion de los trabajadores hacen presumir su
conocimiento.

- Supondria no sdlo relatar la valoracion individual del concreto trabajador notificado, sino también la de sus restantes
companieros con los que precisamente habria de realizarse el juicio de comparacion, lo que en la mayor parte de los
supuestos daria lugar a que la carta de despido tuviese una dimension ajena a toda consideracion razonable.

- El derecho de defensa que corresponde al hipotético trabajador demandante, queda en todo caso garantizado con la
posibilidad que el mismo tiene de reclamar a la empresa los datos que considere necesarios para presentar la
correspondiente demanda, acudiendo a los actos preparatorios y diligencias preliminares.

. Las cartas de despido que fueron entregadas a los trabajadores no solo refieren detalladamente las causas legitimadoras del
despido colectivo, unica exigencia legal relatando de manera suficiente la existencia de cuantiosas pérdidas y la exigencia
de un plan de restructuracion, sino que asimismo también refieren el extenso acuerdo obtenido con la RLT, asi como, de
forma parcial aunque suficiente, los criterios de seleccion que en el mismo constan.

. Si bien la carta de comunicacion del cese pudo haber sido mas detallada en la exposicion de los criterios selectivos y en la

concreta aplicacion de los mismos a cada uno de los trabajadores afectados, en todo caso cumplio las exigencias legales y
no es susceptible de reproche formal alguno trascendente.

12




SENTENCIAS RELEVANTES
INSTALACION DE CAMARAS EN EL CENTRO DE TRABAJO

13

Sentencia del Tribunal Supremo, 7 de julio de 2016 (RJ 2016\4434) en aplicacion de la

Sentencia del Tribunal Constitucional de 3 de marzo de 2016

- Supuesto de hecho:

La empresa DIA, al haber constatado un alto nivel de pérdidas desconocidas, instald camaras en
las zonas de trabajo, incluida la “reserva” destinada a almacén. Todo el personal tenia pleno
conocimiento de la instalacion de las camaras, existiendo multitud de carteles advirtiendo de los
sistemas de video-vigilancia.

La empresa, tras detectar a una trabajadora consumiendo productos de la empresa hasta en tres
ocasiones en fechas cercanas, procedido a su despido disciplinario, siendo impugnado por la
trabajadora.

- Fundamentos juridicos y fallo:

Cualquier medida restrictiva de un derecho fundamental (en este caso, derecho a la intimidad),
debe superar un juicio de proporcionalidad, en funcidn de tres requisitos: idoneidad, necesidad, y
proporcionalidad en sentido estricto. En el caso analizado, la medida cumple con los tres requisitos
necesarios.

La trabajadora introduce alimentos a la zona de almacén sabiendo de |a existencia de las camaras,
lo que excluye el factor sorpresa y muestra la situacion de riesgo asumida por la trabajadora.

EI TS, en aplicacion de la Sentencia del Tribunal Constitucional de 3 de marzo de 2016, determina
que se hace un uso apropiado de la video-vigilancia, pues no existe otra medida mas idonea para

averiguar el origen de las pérdidas y la consecucion de este objetivo se ha ajustado a las exigencias

A

de respeto a la intimidad.
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SENTENCIAS RELEVANTES
INSTALACION DE CAMARAS EN EL CENTRO DE TRABAJO

14

Sentencia del Tribunal Constitucional, de 3 de marzo de 2016 (n° 29/2016)

Supuesto de hecho:

La empleada prestaba servicios en BERSHKA hasta que la relacion laboral se extinguié mediante despido
disciplinario por transgresion de la buena fe. Como consecuencia de la implementacion de un nuevo
sistema de control informatico de caja, el departamento de seguridad de la empresa detecto que en la
tienda y caja donde prestaba sus servicios la demandante existian irregularidades en los cobros.

A raiz de dichas sospechas se encargo a una empresa de sequridad la instalacion de una camara de video
vigilancia en la tienda para que controlara la caja donde trabajaba la empleada. La cdmara se instald sin
informar a los trabajadores de dicha instalacidn, si bien en el escaparate del establecimiento, en un lugar
visible, se coloco el preceptivo distintivo informativo.

Las grabaciones confirmaron que la trabajadora se apropiaba de efectivo de la caja de forma habitual. La
trabajadora defendid que la prueba empresarial se obtuvo con vulneracion de sus derechos
fundamentales a la intimidad y dignidad por no haber prestado su consentimiento a la grabacion de su
imagen, ni haber sido siquiera informada de la instalacion de las camaras.

A




SENTENCIAS RELEVANTES
INSTALACION DE CAMARAS EN EL CENTRO DE TRABAJO

15

Fundamento de derecho y Fallo:

La constitucionalidad de cualquier medida restrictiva de derechos fundamentales viene determinada por la
estricta observancia del principio de proporcionalidad. Para comprobar si una medida restrictiva de un derecho
fundamental supera el juicio de proporcionalidad, es necesario constatar si cumple los tres requisitos o
condiciones siguientes:

-  Sital medida es susceptible de conseguir el objetivo propuesto (juicio de idoneidad);

- Si, ademas, es necesaria, en el sentido de que no exista otra medida mas moderada para la consecucion de
tal proposito con igual eficacia (juicio de necesidad);

- Y, finalmente, si la misma es ponderada o equilibrada, por derivarse de ella mas beneficios o ventajas para el
interés general que perjuicios sobre otros bienes o valores en conflicto (juicio de proporcionalidad en sentido
estricto).

La instalacion de la cdmara de video-vigilancia era una medida justificada (ya que existian razonables sospechas
de que alguno de los trabajadores que prestaban servicios en dicha caja se estaba apropiando de dinero); idonea
para la finalidad pretendida por la empresa (verificar si algunos de los trabajadores cometian efectivamente las
irregularidades sospechadas y, en tal caso, adoptar las medidas disciplinarias correspondientes); necesaria (ya que
la grabacion serviria de prueba de tales irreqularidades); y equilibrada (pues la grabacion de imagenes se limitd a
la zona de la caja), por lo que debe descartarse que se haya producido lesion del derecho a la intimidad personal
consagrado en el art. 18.1 CE.

Precisiones sobre la Sentencia del Tribunal Constitucional:

Contiene un voto particular que considera necesario informar a los trabajadores, o al menos a sus representantes
legales, de la colocacion de videocamaras, no siendo suficiente un cartel informativo al publico.

Analiza un supuesto en el que se colocan camaras de grabacion ante las sospechas de que una trabajadora estaba
incurriendo en irregularidades, pero no analiza el caso en el que existen camaras de video-vigilancia instaladas en
el centro de trabajo por motivos de sequridad con caracter general.




SENTENCIAS RELEVANTES
FECHA DE INICIO DEL DISFRUTE DE PERMISOS REGULADOS EN
CONVENIO

16

Sentencia de la Audiencia Nacional, 13 de julio de 2016 (AS 2016\1147)

- Supuesto de hecho:

El sindicato CGT presenta demanda frente a la Asociacion de Contact Center Espanola (ACE),
solicitando que se dicte sentencia en la que se declare el derecho de los trabajadores afectos al
Convenio Colectivo Estatal para el Sector del Contact Center a que el “dies a quo” del computo de
los permisos por matrimonio, nacimiento de hijo, y fallecimiento de familiar, requlados en el
convenio, en caso de que el hecho causante suceda en dia no laborable para el trabajador, tenga
que iniciarse el primer dia laborable siguiente.

- Fundamentos juridicos y fallo:

El art. 37.3 ET no ha establecido la forma concreta en que se han de disfrutar los permisos vy
licencias retribuidos, por lo que son los convenios colectivos los que determinan tal extremo. En el
presente caso, el Convenio Colectivo aplicable determina que los permisos referidos comenzaran a
disfrutarse cuando ocurra el hecho causante.

Las clausulas del convenio han de ser respetadas a menos que vulneren el contenido de alguna
norma con rango superior. No parece contrario a las reglas de la |ogica la exigencia de que los dias
de permiso retribuido se disfruten en la fecha en que se produce la situacion que los origina sin que
puedan ser trasladados a los dias laborables inmediatos.

Por tanto, la AN desestima la demanda, considerando que “los permisos retribuidos reconocidos en
los apartados a), b) y d) del art. 28.1 del Convenio Colectivo Estatal para el Sector del Contact Center
— por matrimonio, nacimiento de hijo, y fallecimiento de familiar -, se han de disfrutar desde que
ocurra el hecho causante y no el primer dia laborable siguiente al hecho causante, (...) porque — como

A

antes dijimos — en el convenio colectivo no se establece otra cosa”.



https://insignis.aranzadidigital.es/maf/app/document?redirect=true&srguid=i0ad6adc500000158908c15a85212e676&marginal=AS/2016/1147&docguid=I5fbc9690591c11e68e77010000000000&ds=ARZ_LEGIS_CS&infotype=arz_juris;&spos=1&epos=1&td=0&predefinedRelationshipsType=documentRetrieval&global-result-list=global&fromTemplate=&suggestScreen=&&selectedNodeName=&selec_mod=false&displayName=
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SENTENCIAS RELEVANTES
INDEMNIZACION POR DESPIDO IMPROCEDENTE

Sentencia del Tribunal Supremo, de 18 de febrero de 2016 (RJ 2016\793)

El Tribunal Supremo, en su Sentencia de 29 de septiembre de 2014, dictamino en relacion con el calculo de la
indemnizacion por despido improcedente tras la reforma laboral que, aunque el dia 12 de febrero de 2012 se
hubiera superado el tope de 720 dias de indemnizacidn (aplicando el médulo de 45 dias de salario por ano
trabajado), seria posible acumular la indemnizacién devengada con posterioridad (a razon de 33 dias de salario
por ano trabajado) hasta alcanzar el maximo de 42 mensualidades.

En su Sentencia de fecha 18 de febrero de 2016, el Tribunal Supremo corrige el criterio mantenido en su
sentencia del afio 2014, fijando las siguientes reglas de calculo:

* Cuando se toman en cuenta periodos de servicios anteriores y posteriores al 12 de febrero de 2012 “el
importe indemnizatorio resultante no podra ser superior a 720 dias de salario”.

* De manera excepcional, este tope de 720 dias de salario puede superarse si por el periodo anterior a 12 de
febrero de 2012 ya se ha devengado una cuantia superior. A su vez, esta cuantia no puede superar las 42
mensualidades.

A
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Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn, Valladolid, de 3 de
febrero de 2016 (AS 2016\99)

- Supuesto de hecho:

La Inspeccion de Trabajo levanta Acta de Infraccion contra la empresa por superacion de la duracion
maxima de la jornada de trabajo. Los trabajadores realizaban una parte del trabajo en su domicilio en la
modalidad de trabajo a distancia y mediante el uso de medios informaticos (correos electrénicos,
conferencias, realizacion de documentos e informes y remision de los mismos por via electronica).

La sentencia de instancia condend a la empresa al abono de horas extraordinarias.

La empresa alega que el domicilio es un espacio protegido por el derecho a la intimidad y la empresa no
puede efectuar un control sobre lo que hace el trabajador en su domicilio, de manera que si realiza horas
extraordinarias se debe a su exclusiva decision y responsabilidad y, en consecuencia, no puede exigir su
abono a la empresa.

- Fundamento de derecho y Fallo:

El argumento de la empresa no puede ser acogido por los siguientes motivos:

- El tiempo de trabajo en el domicilio es tiempo de trabajo exactamente igual que el realizado fuera del mismo.

- El control del tiempo de trabajo es responsabilidad de la empresa, que debe igualmente registrar la jornada del
trabajador dia a dia y totalizarla en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, entregando copia del resumen

A

al trabajador en el recibo correspondiente (articulo 35.5 ET).
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Fundamento de derecho y Fallo (cont.):

El tiempo de trabajo en el domicilio es tiempo de trabajo.

Aunque el trabajador preste su trabajo en su domicilio corresponde a la empresa establecer las pautas necesarias
sobre tiempo de trabajo para garantizar el cumplimiento de los limites de jornada y descansos.

El derecho a la intimidad y la inviolabilidad del domicilio no pueden ser invocados por la empresa en contra del
trabajador por ser derechos del trabajador. En el caso del trabajo a domicilio, si la empresa establece normas sobre
tiempo de trabajo e instrumentos de declaracion y control, como es su obligacion, sera el trabajador el que pueda
rechazar los mismos. En el caso del trabajo desarrollado con conexion a internet el control del ejercicio laboral a
distancia, mediante la comprobacidon de la conexion del trabajador a la intranet empresarial y de su actividad en la red,
no supone en condiciones normales invasion del domicilio y ademas es susceptible de inspeccion y control por la
Administracion Laboral. Ese control empresarial en este caso se ha omitido por completo.

Solo si la empresa ha establecido pautas claras sobre tiempo de trabajo respetuosas con la regulacidn sobre jornada y
descansos y si establece instrumentos de declaracidn y control del tiempo de trabajo a distancia o en el domicilio,
seria posible admitir que una conducta del trabajador en el interior de su domicilio en vulneracion de dichas pautas y
omitiendo los instrumentos de control empresarial pudiera dar lugar a exceptuar el pago de las correspondientes
horas y su computo como tiempo de trabajo. En ausencia de dichas pautas y criterios y de unos minimos instrumentos
de control, admitir tal exceptuacion equivaldria a crear un espacio de total impunidad y alegalidad en el trabajo a
distanciay en el domicilio.
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Sentencia de la Audiencia Nacional de 4 de diciembre de 2015 (AS 2016\q7)

Supuesto de hecho:

Los demandantes reclaman, en primer lugar, que la empresa de cumplimiento a lo dispuesto en el art.
35.5 ET e implante un registro diario de jornada, porque ese es el presupuesto necesario para el computo
de las horas extraordinarias de cada trabajador, quienes tienen derecho a que se totalicen en el periodo
fijado para el abono de sus retribuciones, asi como a la entrega de la copia del resumen con el recibo
correspondiente. Mantuvieron, por otro lado, que la falta del registro reclamado impide a los
representantes de los trabajadores cumplir sus obligaciones de vigilancia y control sobre el cumplimiento
de lajornada, contempladas en el articulo 64.7 ET .

Fundamentos de Derecho y Fallo:

La prevision contenida en el art. 35.5 ET, "tiene por objeto procurar al trabajador un medio de prueba
documental, que facilite la acreditacion, de otra parte siempre dificil, de la realizacion de horas
extraordinarias, cuya probanza le incumbe. De este medio obligacional de patentizacion de las horas
extraordinarias deriva que sea el trabajador el primer y principal destinatario de la obligacion empresarial
de elaborar a efectos del computo de horas extraordinarias la jornada de cada trabajador... entregando
copia del resumen al trabajador en el recibo correspondiente”. Por tanto, en el resumen no se contiene el
numero de horas extraordinarias realizado diariamente, sino la jornada realizada diariamente.

A
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Fundamento de derecho y Fallo (cont.):

El articulo 35.5 ET tiene por finalidad que el trabajador conozca cual ha sido la jornada de trabajo que ha
realizado en un dia determinado para, en su caso, poder demostrar, si fuere necesario, que ha realizado
horas extraordinarias. Por tanto, si no se dispone de un registro diario de la jornada realizada es
materialmente imposible poder identificar si se realizan o no horas extraordinarias.

El cumplimiento de dicha obligacion no puede quedar enervado por cuestiones tales como, por ejemplo,
la complejidad horaria en la empresa ni el hecho de que una parte de la jornada pueda llevarse a cabo
fuera del centro de trabajo.

Los representantes legales deben ser informados, dentro de su labor de vigilancia y control, de dicho
registro horario. El presupuesto, para que la empresa esté obligada a cumplir esta obligacion informativa,
es que este obligada, a su vez, a efectuar el registro diario de la jornada para cumplimentar la entrega de
los resumenes reiterados a cada trabajador.

A
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Sentencia del Tribunal Supremo de 12 de noviembre de 2015 (RJ 2015\5716)

Supuesto de hecho:

Los representantes de los trabajadores presentan demanda de conflicto colectivo en la que reclaman el
derecho de los trabajadores de ADIF que no pueden disfrutar el descanso de 20 minutos diarios por las
caracteristicas de su actividad a percibir la correspondiente compensacion.

Los accionantes sostienen que la retribucion habia de ser la prevista en el art. 35.12 E.-T en tanto que
«exceso de jornada», y que ademas a ello se habia comprometido la empresa en acta de conciliacion
suscrita en la Audiencia Nacional alusivo al abono de las horas extraordinarias.

La empresa alega que el tiempo de los 20 minutos de descanso por refrigerio estd incluido en la jornada
ordinaria de trabajo razon por la que en ningun caso puede rebasar las 1720/1728 horas de jornada anual
que tiene establecido el personal de ADIF, al estar incluido dentro de esa jornada anual, motivo por el que
es imposible que constituya jornada extraordinaria que excede de aquélla. Al ser parte integrante de la
jornada ordinaria, el tiempo en si mismo, ya se abona dentro de la compensacion normal de ésta por lo
que la indemnizacion en metalico que compensa la falta de descanso de los veinte minutos, no esta
retribuyendo jornada extraordinaria, y su valor es el que convencionalmente se acuerde: el establecido en
convenio colectivo por la voluntad soberana de las partes

A
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Fundamento de derecho:

No puede negarse que si la prevision convencional contempla computar, dentro de la jornada maxima
anual, el descanso reglamentario, en tanto que «tiempo efectivo» de trabajo, tal circunstancia comporta
que si tal descanso no llega a disfrutarse, de hecho la jornada «real» del trabajador es innegablemente
superior a la de quien disfruta el tiempo de refrigerio, pero este indudable exceso de jornada, respecto de
quien goza del tiempo de descanso, no puede calificarse como hora extraordinaria, en tanto que la
jornada materialmente llevada a cabo no supera la anual maxima prevista en convenio.

El tiempo de bocadillo no disfrutado comporta un exceso sobre la jornada habitual ordinariamente
exigible, que debe ser retribuido no sélo con la remuneracion propia del tiempo efectivo de trabajo y a
través del pactado salario mensual, sino también con la cantidad adicional prevista para tal supuesto
especifico en la normativa convencional aplicable.

Ahora bien, tal exceso no puede ser calificado -ni retribuido- como hora extraordinaria en sentido estricto,
en tanto que ya se halla incluido y retribuido en la jornada anual colectivamente pactada.

A
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Sentencia del Tribunal Supremo, de 8 de junio de 2016 (RJ 2016\2348)

Supuesto de hecho:

TELEFONICA MOVILES ESPANA, S.A.U. (en adelante “TME") reconocia a sus trabajadores el derecho a
que su retribucion de vacaciones incluyera la “remuneracion normal o media anual” que perciban de “los
complementos retributivos” establecidos por el VI Convenio Colectivo.

La Audiencia Nacional reconocio a los trabajadores de TME el derecho a que su retribucion de vacaciones
incluya la “remuneracion normal o media anual” que perciban de los “complementos retributivos”
establecidos por el VI Convenio Colectivo (bonus, Carrera Comercial, disponibilidad). La Audiencia
Nacional se baso en el asunto "LOCK"” (STJUE 22/04/2014).

Fundamentos de Derecho y Fallo:

"Pudiera pensarse que estando el derecho a las vacaciones retribuidas igualmente consagrado en el art. 31 de
la Carta [«2. Todo trabajador tiene derecho ... a un periodo de vacaciones anuales retribuidas»], igualmente
pudieran gozar de la misma aplicacion «directa» y «horizontal» su concreto tratamiento en la Directiva
2003/88 (LA LEY 10612/2003) y su interpretacion por el TSJUE. Pero no es asi”

- "La explicacion de la diferencia de tratamiento se halla no ya en el rango normativo atribuible al derecho o principio al que
la propia Directiva se refiere, sino en la necesidad de su desarrollo para adquirir eficacia aplicativa; la eficacia directa se

atribuye cuando sean «suficientes por si mismos para conferir un derecho subjetivo» y no cuando «Unicamente se puede

A

llevar a cabo mediante un acto de Derecho comunitario derivado»”.
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Fundamentos de Derecho y Fallo (cont.):

"...la STJUE 26/03/15 "Fenoll” que...si no es posible una interpretacion del Derecho nacional conforme con esa ... ésta no
puede ser invocado en un litigio entre particulares como el asunto principal para garantizar el pleno efecto del derecho a
vacaciones anuales retribuidas y dejar inaplicada toda disposicion nacional contraria. (...) la falta de conformidad del
Derecho nacional con el Derecho de la Unidn podrd invocar, no obstante, la jurisprudencia derivada de la sentencia
Francovich”

"Criterio jurisprudencial actualmente aplicable...hasta la fecha hemos mantenido que el Convenio Colectivo puede
validamente limitar los elementos salariales de la jornada «ordinaria» que hayan de retribuirse en vacaciones,
apartandose asi de la «remuneracion normal o media», siempre que en computo anual se respetasen los minimos
indisponibles de Derecho necesario.”

"Todo ello nos lleva a entender: a) debe excluirse de la retribucion vacacional el «bonus», porque en el presente caso no
sélo se trata de un concepto de devengo anual y que por tanto ya retribuye de por si las vacaciones, sino que también es
extraordinario, en tanto que no sdlo es variable sino que esta subordinado tanto a posibles resultados personales, cuanto
a hipotéticos objetivos generales de la empresa; b) contrariamente ha de incluirse el complemento de «Carrera
Comercial», porque es un concepto «fijo» y de devengo -y percepcion- «<mensual» [en cada una de las 14 pagas]; y ¢) a la
misma conclusion estimatoria llegamos respecto del plus de «disponibilidad», que a falta de explicaciones
complementarias que no constan y eran carga probatoria y/o revisoria de la empresa, conforme a la accesibilidad
probatoria se abona mensualmente y con cardcter fijo al personal.
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Sentencia del Tribunal Supremo, de 30 de junio de 2016 (RJ 2016\3741)

Supuesto de hecho:

Se plantea demanda en materia de conflicto colectivo por medio del cual se reclama que se incluya en la
retribucidon de vacaciones anuales, ademas de los conceptos computados actualmente por la Compaiiia,
el promedio de los complementos salariales, variables que corresponden a la jornada ordinaria: Hora
Nocturna, Hora festiva, Hora de Domingos, Fraccionamiento de Jornada y Plus de jornada partida, plus de
mantenimiento de vestuario y plus de transporte y el salario variable.

La Audiencia Nacional estima la demanda, declarando ajustado a derecho la inclusién de los conceptos
mencionados en el importe de las vacaciones.

La Empresa aplica el Ill convenio colectivo de la empresa FLIGTHCARE, SA, cuya vigencia inicial concluyd
el 31-12-2012.

La empresa demandada retribuye las vacaciones anuales con los conceptos salariales indicados en el
Anexo | del convenio, que incluye salario base, plus de manutencion, plus de transporte, plus vestuario y
pagas extraordinarias, asi como el complemento de disponibilidad - No incluye los denominados
complementos variables objeto de reclamacion.

A
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Fundamentos de Derecho y Fallo :

Se plantea la Doctrina del Tribunal Justicia de la Unidn Europea y su sentencia de 22 de mayo de 2014 -
caso Lock, segun la cual esta Sala ya resolvio la cuestidn planteada en su sentencia de 30 de noviembre de
2015 (RO 48/2015 ), siguiendo su criterio en un supuesto de computo de incentivos a falta de disposicion
expresa del convenio colectivo, y resolviendo que las comisiones cobradas por quien es remunerado con
un salario fijo y una comision sobre las operaciones logradas en el mes, son computables para el calculo de
la retribucion del periodo vacacional.

En el caso concreto, deben incluirse en todo caso los pluses de hora nocturna, el plus de trabajo en festivo
y domingo y el de fraccionamiento de jornada pues remuneran la mayor penosidad que ocasiona el
trabajo nocturno, asi como los trastornos que puede provocar el trabajo en dia festivo o en domingo y los
que ocasiona el ejercicio por la empresa de su facultad de imponer la jornada fraccionada a quien la tiene
continuada.

El plus hora festiva, el que retribuye la renuncia a recuperar las horas de trabajo en dia festivo, no merece
el calificativo de remuneracion ordinaria, sino extraordinaria, porque con él se retribuyen trabajos
extraordinarios a cuya realizacion no obligaban ni el contrato, ni el convenio colectivo. La renuncia al
descanso recuperatorio conlleva unas horas de trabajo extra que son retribuidas con un recargo que,
especialmente, compensa por esa renuncia. Se trata, por tanto, de un trabajo extraordinario que es
remunerado de forma extraordinaria, lo que, segun nuestra doctrina tradicional, impide considerarlo
retribucion ordinaria.
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Sentencia del TJUE de 1 de diciembre de 2016 (asunto Daouidi) (TJCE 2016\308)

La Sentencia analiza, entre las cuestiones prejudiciales planteadas, si el hecho de que una persona se halle
en situacion de incapacidad temporal de duracion incierta, a causa de un accidente laboral, conlleva, por si
solo, que la limitacion de su capacidad se pueda calificar de «duradera», con arreglo al concepto de
«discapacidad» mencionado en 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.

El despido sin causa en IT continva siendo improcedente, salvo que la misma sea encuadrable en el
concepto de discapacidad —con la consecuencia de la nulidad-, a cuyos efectos el Tribunal europeo nos ha
brindado los criterios o indicios siguientes:

- Fundamentos de Derecho y Fallo :

Una situacion de incapacidad temporal de duracion incierta, a causa de un accidente laboral no significa,
por si solo, que la limitacion de su capacidad pueda ser calificada de «duradera», con arreglo a la
definicion de «discapacidad» mencionada por esa Directiva.

Entre los indicios que permiten considerar que tal limitacion es «duradera» figuran, en particular, el que,
en la fecha del hecho presuntamente discriminatorio, la incapacidad del interesado no presente una
perspectiva bien delimitada en cuanto a su finalizacion a corto plazo o el que dicha incapacidad pueda
prolongarse significativamente antes del restablecimiento de dicha persona.

Para comprobar el caracter «duradero», el juzgado se debe basar en elementos objetivos, en particular,
en documentos y certificados relativos al estado de dicha persona y datos médicos y cientifi q
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e Sentencia del Juzgado de lo Social n° 33 de Barcelona, de 23 Diciembre de 2016

- Supuesto de hecho:

* Despido del trabajador accidentado, casi dos meses después del accidente y cuando seguia de baja
médica, recibiendo asistencia sanitaria y percibiendo prestaciones economicas de la Seguridad Social
habiendo informado a su superior que su reincorporacion no seria a corto plazo

- Fundamentos de Derecho y Fallo :

*  Aplicacion de la reciente sentencia del TJUE

* El despido es nulo por constituir una discriminacion directa por razon de discapacidad o, a la postre,
indirecta porque su despido ha supuesto una "barrera" al impedir su recuperacion, y con ella, la
participacion en igualdad de condiciones en la vida profesional.

* Ademas, la actuacion ha lesionado derechos fundamentales como la integridad fisica, la sequridad o la
dignidad.

* Ha de readmitirse al trabajador en un puesto adecuado a su limitacion fisica, y se condena también al
empresario a una indemnizacion por dafios morales y otra por dafnos materiales. (casi 9,000 euros)

A

29




Gracias por su atencion

Pedro Alonso Rodriguez
GARRIGUES
Pl. de la Escandalera, 3, 3°
33003 Oviedo

Telf.: 985 20 86 00

El presente documento contiene informacion de caracter general, sin que constituya opinion profesional ni asesoramiento juridico.

© J&A Garrigues, S.L.P., quedan reservados todos los derechos. Se prohibe la explotacion, reproduccion, distribucion, comunicacion publica

A

y transformacion, total y parcial, de esta obra, sin autorizacion escrita de J&A Garrigues, S.L.P.

30




A

1941-2016
GARRIGUES



