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1. Bonificaciones en RETA. EI TS aclara el requisito de
estar al corriente

STS cont-adm 1-10-2020

Resumen

El TS declara que el requisito de estar al corriente de las obligaciones de seguridad
social necesario para obtener los beneficios de cotizacién establecidos paralos
trabajadores autbnomos regulados se refiere alas cuotas de cotizacion.

Desarrollo

La TGSS emite resolucién reconociendo a unatrabajadora su alta en RETA pero sin los
beneficios de cotizacion establecidos en el LETA art.31 (tarifa plana) al considerar que
no se estaba al corriente en sus obligaciones de Seguridad Social, al detectar el sistema
informatico de la TGSS la existenciade unadeuda por haber percibido indebidamente
una prestacion de protecciéon familiar.

En cuando que la trabajadora considera que, a estos efectos, dichadeudano es una
obligacion de Seguridad Social, presenta demanda ante la jurisdiccion contencioso-
administrativa que es estimada. Disconforme, la TGSS presentarecurso de casacion en
interés de ley ante el TS.

La cuestion planteada consiste en determinar si los beneficios de cotizacion establecidos
para los trabajadores autbnomos (LETA art.31) estan condicionados ala no existencia
de deudas de Seguridad Social exclusivamente por cuotas, o se requiere estar al
corriente en cuotas y conceptos de recaudacion conjunta, como son las deudas por
prestaciones indebidamente percibidas.

El TS considera para determinar si esas obligaciones se refieren solamente alas
consistentes en el pago de las cuotas de cotizacion a la Seguridad Social o si, ademas,
incluyen los llamados conceptos de recaudacion conjuntaenumerados (RD 1415/2004
art.1) eny, en particular, el reintegro de prestaciones percibidas indebidamente,
Gnicamente es necesario realizar unainterpretacion literal tanto de la L 43/2006 art. 5
como en el LGSS art. 20.1.

Al analizar ambas normas, el TS concluye que lasentenciarecurrida efectia una
interpretacién coherente y correctade los que resultan aplicables ya que en ambos
preceptos lo que requiere es estar al corriente en el pago de las cuotas de la Seguridad
Social, no en el de los conceptos de recaudacion conjunta. Por ello no considera posible
acoger otras interpretaciones distintas al no haber una previsién expresa que permita
acogerlas.
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Por todo, ello el TS responde la cuestion planteaday establece que para el
reconocimiento de los beneficios de cotizacion establecidos paralos trabajadores
autobnomos regulados en el LETA art.31 (tarifa plana) el requisito de estar al corriente de
las obligaciones de Seguridad Social estareferido alas cuotas de cotizaciony no a las
prestaciones percibidas indebidamente.

Se desestimael recurso planteado.

2. El informe de vida laboral debe reflejar los periodos
de trabajo aunque el empresario haya incumplido
sus obligaciones de alta y cotizacién

STS cont-adm 1-10-20

Resumen

El TS establece que, mediando una sentencia firme del orden social que tiene por
probado que un trabajador ha prestado servicios a una empresaen virtud de una
relacion laboral, ese trabajador ha de figurar como alta en la Seguridad Social durante el
periodo correspondiente, con independenciade que laempresa obligada haya cotizado
o no y de las acciones que procedaejercer por parte de laTGSS contraella por las
cuotas no pagadas y no prescritas.

Desarrollo

Un trabajador presentademanda de despido que es declarado improcedente mediante
sentenciafirme del orden social. La sentencia declara como hecho probado que el
trabajador presté servicios parala empresaentre el 3-8-1989y el 17-1-2013. Sin
embargo, el informe de vidalaboral no incluye como periodo de altaen la empresael
comprendido entre el 3-8-1989 y el 5-10-2006 por ho constar cotizaciones durante dicho
periodo. El trabajador solicita a la TGSS que se incluya esta informacion adecuando el
informe de vidalaboral a la realidad material y reconozca su derecho afigurar en
situacion de alta en el registro de la Seguridad Social en el citado periodo.

Contrala resolucion denegatoriade laTGSS, el trabajador presentarecurso contencioso
administrativo que es desestimado por el TSJ Madrid. Este sefiala que los informes de
vida laboral reflejan los datos que la TGSS tiene sobre las afiliaciones, altas y bajas, de
manera que si un trabajador ha trabajado para una empresadeterminada sin haber sido
afiliado o dado de alta al RGSS, no puede pretenderse la afiliacion o el alta a través de la
peticion de un informe de vida laboral.


https://analisisdenovedades.com/novedad-social/el-informe-de-vida-laboral-debe-reflejar-los-periodos-de-trabajo-aunque-el-empresario-haya-incumplido-sus-obligaciones-de-alta-y-cotizacion/

TOMARIAL

ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS

El trabajador recurre en casacion. Sostiene que la sentencia de instancia infringe el
art.14 de la LGSS/94 (actual art.17 LGSS) que recoge la obligacion de la Administracion
de mantener al dialos datos relativos a las personasy la situacion administrativa de los
trabajadores. Esta informacién debe responder alarealidad material de los trabajadores
que tienen derecho a constar de alta en el sistema de la Seguridad Social en los
periodos que han prestado servicios por cuenta ajena. La cuestion consiste, pues, en
determinar si un trabajador puede impugnar un informe de vida laboral para incluir los
periodos de afiliacion correspondientes alos servicios prestados parauna empresa, asi
reconocidos por una sentenciafirme del orden social, aunque laempresano haya
ingresado cotizaciones en ese espacio temporal.

El TS resuelve la cuestion aplicando la doctrinadel TS 15-3-16 dictada en un supuesto
idéntico. Esta sentencia sefiald que constando como hecho acreditado la vinculacion
laboral expresamente declarada por sentenciafirme del juzgado de lo social, solo se
puede extraer como consecuenciala procedenciade que ese periodo tenga el adecuado
reflejo en lavida laboral del interesado. Y ello con independencia de que se haya
producido o no cotizacion en ese periodo. No es obstaculo a esta conclusién el caracter
meramente informativo del informe de vidalaboral y su inidoneidad parareconocer
derechosy obligaciones porque hade responder alarealidad y parte de esa realidad es
la que reflejala sentenciafirme que hadeclarado como hecho probado la relacion
laboral.

De acuerdo con lo expuesto, el TS concluye que mediando una sentenciafirme del
orden social que tiene por probado que un trabajador ha prestado servicios auna
empresaen virtud de una relacion laboral, ese trabajador ha de figurar como alta en la
Seguridad Social durante el periodo correspondiente, con independenciade que la
empresa obligada haya cotizado o no y de las acciones que proceda ejercer por parte de
la TGSS contraella por las cuotas no pagadas y no prescritas.

3. Pensién de viudedad: para su calculo si deben
tenerse en cuenta las pagas extra

STSUD 20-9-20

Resumen

El TS ha declarado que en el computo del periodo de carenciala jubilacién es la Unica
gue ha sufrido modificacion legal paraintroducir, de forma expresa, la exclusién de los
dias cuota por gratificaciones extraordinarias. Por tanto, para obtener la pension de
viudedad a efectos de completar el periodo de cotizacion de quinientos dias de la
pension de viudedad, si deben computarse los dias cuota por gratificaciones
extraordinarias.


https://analisisdenovedades.com/novedad-social/pension-de-viudedad-para-su-calculo-si-deben-tenerse-en-cuenta-las-pagas-extra/

TOMARIAL

ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS

Desarrollo

La recurrente solicita pension de viudedad, que le es denegada por el INSS por no reunir
el periodo de cotizacion de 500 dias. Contra esta decision interpone demanda que es
estimada por el juzgado de lo social y desestimada por el TSJ, que rechaza que se
puedan computar los dias cuota por gratificaciones extraordinarias. Disconforme la
solicitante interpone recurso de casacion parala unificacion de doctrina.

La cuestidén que se plantea consiste en determinar si, para completar el periodo de
cotizacion de 500 dias de la pension de viudedad, deben computarse los dias cuota por
gratificaciones extraordinarias.

Para resolver lacuestion el TS recuerda que el computo de los dias cuota fue
establecidapor el TS (TS 10-6-1974) al fijar que debe primar el dia de cotizacion y no el
dia de trabajo natural, pues los textos legales no imponen unadistincion entre los
efectos que produce la cotizacion entre pagas ordinarias y extraordinarias.
Posteriormente, en laL 40/2007, de medidas en materia de Seguridad Social, se
estableci6 que a efectos del computo de los afos cotizados no se tendra en cuentala
parte proporcional correspondiente por pagas extraordinarias, aunque parael TS, esta
modificacion se ciflo exclusivamente a la pension de jubilacion sin que se extendiera ni
proyectara sobre otras pensiones o prestaciones del sistemade la Seguridad Social, que
también fueron reguladas y reformadas en esas leyes. En efecto, lanorma también
reguld y reformé las pensiones por incapacidad permanente y muerte y supervivencia,
realizando una relevante reformade la pensién de viudedad. No obstante, la previsién de
excluir las cotizaciones por las pagas extraordinarias solo se adopt6 para la pension de
jubilacion y no para el resto de las pensiones.

Con posterioridad, el TS (TS 28-1-13, rec. 812/2012) ha confirmado que sigue
plenamente vigente la doctrinajurisprudencial sobre los dias cuota para la determinacion
del periodo de carenciade las prestaciones (en el caso, de incapacidad permanente
derivada de enfermedad comun) y que, tras laentrada en vigor de la L 40/2007 ésta
doctrinaya no resulta aplicable al célculo periodo de carencia para pension jubilacion,
gue es la Unica que ha sufrido modificacion legal la determinacion del periodo de
carencia para su acceso.
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4. ¢Como afecta la ultraactividad del convenio
colectivo a los derechos sindicales?

SAN 14-9-20

Resumen

No resulta contraria al derecho ala libertad sindical la conducta de la empresa que, una
vez concluidala vigenciadel convenio colectivo paralos afios 2017-2019, pasando a
estar en situacion de ultraactividad, redujo el crédito sindical reconocido
convencionalmente hasta el previsto en el ET.

Desarrollo

Finalizada la vigencia del convenio colectivo paralos afios 2017-2019, laempresa
comunica que a partir de 2020 las horas correspondientes al crédito horario parael
ejercicio de las funciones sindicales se regiran de acuerdo con lo establecido legalmente
(ET art.68). Hasta entonces, se venian disfrutando las mejoras recogidas en el art.37 del
convenio colectivo de manera que el crédito horario quedaba ampliado para los afios
2017 a 2019.

La representacion sindical considera que, estando el convenio colectivo en situacion de
ultraactividad, debe mantenerse vigente la mejora prevista en relacién con el crédito
horario sindical. Por ello, presentademanda de conflicto colectivo solicitando que se
declare la nulidad radical de la orden de reducir el crédito horario, reponiendo el crédito
sindical fijado convencionalmente cuya vigencia debe mantenerse hastala aprobacion
del nuevo convenio colectivo. Por su parte, laempresa considerallicitala medida, toda
vez que la normaconvencional que regula el crédito horario de los representantes de los
trabajadores es unanorma de caracter temporal cuya vigenciano ha de extenderse mas
alla del periodo temporal previsto en el precepto.

La resolucion de la cuestion pasa por analizar sila disposicidon convencional tiene
carécter temporal circunscrito aun periodo de tiempo determinado o no. Paraello, la AN
aplica la doctrinadel TS que consideraque las normas de interpretacion de los contratos
(CCart. 1282 s.) son de aplicacion subsidiaria, de forma que Unicamente entran en juego
cuando la literalidad de las clausulas no sea clara (CC art.1281).

En el caso analizado el art.37 del convenio colectivo establece que el crédito de horas
sindicales mensuales de cada uno de los miembros del comité o delegados de personal
para el ejercicio de sus funciones de representacion sera el determinado en el ET. No
obstante, amplia el crédito paralos aflos 2017 a 2019 en las horas que fija
expresamente.

Para la AN la interpretacion literal del precepto convencional es claro, pues en primer
lugar recoge, con carécter general, el derecho al crédito horario fijadoen el ET y a
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continuacién, y solo para los afios 2017 a 2019, establece un mayor crédito horario para
los representantes sindicales. Por ello, considera que la conducta empresarial no merece
reproche alguno pues las mejoras previstas en el convenio lo eran para un espacio
temporal determinado.

En atencion a estas consideraciones, la AN desestima la demanda y absuelve a la
empresade todos los pedimentos.

5. ¢Puede la empresa excluir el disfrute de las
vacaciones en determinadas fechas?

STS 30-9-20

Resumen

El TS consideraque limitar el disfrute de las vacaciones en determinados periodoso
excluir su disfrute en los meses de julio y agosto es una modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo. Aunque el convenio prevé esta posibilidad, requiere que existan
de circunstancias excepcionales o en su caso de razones organizativas que no han sido
acreditadas.

Desarrollo

El convenio colectivo de laempresa, dedicada al alquiler turistico de vehiculos,
establece que entre el 1 de julio y el 30 de septiembre podran disfrutarse al menos de 12
dias laborables. No obstante, prevé que excepcionalmente este periodo se amplie desde
el 5dejunio al 10 de octubre parapuestosy centros que tengan una estacionalidad alta.
También prevé que puedan establecerse periodos de exclusion de vacaciones por
razones organizativas, garantizando, en su caso, la prestacion de servicios de
determinados grupos de trabajadores en épocas que son relevantes parala empresa.

Se inicia la negociacion del calendario laboral, que concluye sin acuerdo. Laempresa
comunica a la representacion de los trabajadores la ampliacién del periodo de disfrute de
vacaciones de previstaen el convenio y la exclusién de vacaciones en los meses de
Julio y Agosto para los empleados de mantenimiento de los centros situados en
aeropuertos y estaciones, alegando razones organizativas, ya que desde 2018 estas
labores, antes externalizadas, e realizan con personal propio de laempresa.

La representacion de los trabajadores interpone demanda de conflicto colectivo ante la

sala de lo social de la AN, que es estimada, por lo que la empresainterpone recurso de
casacion ante el TS.
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Para resolver lacuestion, el TS recuerda que el ET art.38 establece que el disfrute del
periodo de vacaciones anuales retribuidas debe fijarse de comun acuerdo entre el
empresario y el trabajador, segun lo previsto, en su caso, en el convenio colectivo. En el
supuesto enjuiciado se ha producido una modificacién del régimen de vacaciones
operada por la empresa unilateralmente a falta de acuerdo, ampliando del periodo de
disfrute de 12 dias y excluyendo el disfrute en los meses de julio y agosto para los
empleados de mantenimiento.

Para el TS, estas medidas no encajan en las previsiones del convenio colectivo, yaque
aunque prevé estaampliacidn, requiere que se aplique en determinados supuestos y
para los centros con unaestacionalidad alta. Sin embargo, la empresamide la
estacionalidad con la mera comparacion de dos meses del afio (febreroy agosto), sin
referenciaalgunaa los restantes meses del afio. Para el TS, el convenio se refiere auna
estacionalidad especial que cambie notablemente las circunstancias existentes
anteriores, lo cual no se constata acreditado en el supuesto enjuiciado.

Respecto de la exclusion del disfrute de vacaciones los meses de julio y agosto para
determinado tipo de personal, el Convenio Colectivo exige que concurran razones
organizativas, que no se han acreditado. Por ello, considera que se haproducido una
modificacién de las condiciones de trabajo que no puede entenderse justificada por el
mero hecho de que en 2018 laempresa internalizarala actividad de mantenimiento
contratando nuevos empleados.

Para el TS, ademas, la modificacion realizada entra dentro de la categoria de
modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo, que se entiende como aquéllaque
alteray transformalos aspectos fundamentales de larelacion laboral, pasando a ser
otras distintas, de un modo notorio, mientras que cuando se trata de simples
modificaciones accidentales, éstas no tienen dicha condicién siendo manifestaciones del
poder de direccion y del «iusvariandi» empresarial. Para calificar una modificacion como
sustancial tendréel intérprete que estudiar caso por caso, y su juicio deben tener en
cuenta el contexto convencional e individual, la entidad del cambio, el nivel de perjuicio o
el sacrificio que la alteracién supone paralos trabajadores afectados.

En el supuesto enjuiciado, la modificacién introducida por laempresa unilateralmente
que afectaal periodo de disfrute de las vacaciones de determinados trabajadores, que
no tiene encaje en el convenio que exige laexcepcionalidad de la medida en el supuesto
gue contempla, lo cual no se justifica suficientemente en el caso contemplado, hade
estimarse que es sustancial. Ante la falta de acuerdo, es claro que la empresa debid
acudir al procedimiento previsto en el ET art.41. Asimismo, el convenio exige como
Gnica razén de la excepcion, las razones organizativas que no han sido alegadas ni
aparecen contempladas en la decision empresarial.

Por todo ello, el TS concluye que el recurso debe ser desestimado, confirmando la
sentenciadictada por la sala de lo social de la AN.
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6. La normativa de la UE obliga a adoptar medidas
para garantizar que los contratos celebrados a
través de ETTs son temporales

Resumen

El TJUE declara que una normativa nacional que no limita el nimero de cesiones
sucesivas del trabajador de una ETT a una misma empresa usuaria no es contraria al
derecho comunitario. No obstante, los Estados miembro estan obligad os a adoptar
medidas para preservar la naturaleza temporal del trabajo que se realiza a través de las
ETT.

Desarrollo

El Sr JH, trabajador contratado por unaETT, fue cedido ala empresausuaria KG, entre
el 3-3-14y 30-11-16 en virtud de sucesivos contratos de puesta a disposicion (8 en
total) y de varias prorrogas de estos (17 en total). Como consecuencia de esta situacion,
el trabajador presenta demanda ante el 6rgano jurisdiccional italiano para que reconozca
el caracter indefinido de su relacion laboral con la empresa usuaria. Solicita, ademas,
que se declare la ilicitud, irregularidad o nulidad de los contratos en virtud de los cuales
fue puesto adisposicion. Alega que las disposiciones nacionales en materia cesion
temporal de trabajadores por ETTs son contrarias a la Directiva 2008/104, dado que no
establecen ninguna limitacion a las misiones sucesivas de los trabajadores puestos a
disposicién de unamisma empresa usuaria. Asimismo, considera que estos contratos
infringen normas juridicas tanto las internas como las de la UE por lo que deben ser
declarados nulos.

Ante esta situacion, el érgano jurisdiccional italiano plantea cuestién prejudicial ante el
TJUE en el que plantea sila normativa comunitaria se opone a una normativa nacional
que no limita el nimero de misiones sucesivas de un mismo trabajador cedido por una
ETT en la misma empresausuaria y no supeditala licitud del recurso ala cesién
temporal de trabajadores por empresas de trabajo temporal a que se indiquen las
razones de orden técnico, productivo, organizativo o de sustitucion que justifican dicho
recurso.

El TJUE recuerdaque la finalidad de la Dir 2008/104 sobre el trabajo a través de ETTs
es garantizar el respeto del principio de igualdad de trato de los trabajadores cedidos y
revisar las prohibiciones y las restricciones aplicables al este trabajo establecidas por los
Estados miembros con el fin de conservar Unicamente las justificadas por razones de
interés general relativas a la proteccion de los trabajadores. Parael TJUE, aunque la
Directiva establece que los Estados miembros deben adoptar las medidas necesarias

para evitar que se lleven a cabo cesiones sucesivas con el objetivo de eludir su
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aplicacién (art.5.5), no obliga a los Estados miembros a limitar el nUmero de misiones
sucesivas de un mismo trabajador en la misma empresa usuaria ni a supeditar el recurso
a esta formade trabajo de duracion determinada a la indicacion de las razones de orden
técnico, productivo, organizativo o de sustitucion. Ademas, esta disposicion, como
tampoco ninguna otra de tal Directiva, no prevé ninguna medida especificaque los
Estados miembros deberian adoptar a tal efecto.

Respecto de la adecuacién del derecho internoitaliano a lo dispuesto en esta Directiva,
el TJUE sefiala que, aplicando el principio de interpretacién conforme y con el fin de
comprobar si se trata de una relacion laboral por tiempo indefinido ala que se ha
atribuido artificialmente la forma de sucesivos contratos de puesta a disposicién para
eludir los objetivos de la Directiva 2008/104, el 6rgano jurisdiccional interno puede
valorar, entre otros, los siguientes aspectos:

a) Si las misiones sucesivas del mismo trabajador cedido por unaETT en la misma
empresausuaria dan lugar a un periodo de actividad en esta empresamas largo que el
que cabe calificar razonablemente de «temporal», lo que podria constituir un indicio del
recurso abusivo alas cesiones sucesivas.

b) Si las misiones sucesivas del mismo trabajador cedido por unaETT en la misma
empresausuaria eluden la propiaesenciade las disposiciones de la Directiva 2008/104
y constituyen un abuso de esaformade relacion laboral, por alterar el equilibrio que
establece la Directiva entre flexibilidad paralas empresas y seguridad para los
trabajadores, menoscabando la segunda.

c¢) En caso de no proporcionarse ninguna explicacion objetiva al hecho de que la
empresausuaria recurraa sucesivos contratos de puesta a disposicion, si se esta
eludiendo la aplicacién alguna de las disposiciones de la Directiva, maxime cuando es el
mismo trabajador el que la empresade trabajo temporal cede a la empresa usuaria a
través de esa serie de contratos.

Por todo ello el TJUE concluye que la Dir 2008/104 art.5.5 debe interpretarse en el
sentido de que no se opone auna normativa nacional que no limita el nimero de
misiones sucesivas que un mismo trabajador cedido por unaempresade trabajo
temporal puede realizar en la misma empresa usuariay que no supeditala licitud del
recurso ala cesion temporal de trabajadores por empresas de trabajo temporal a que se
indiquen razones de orden técnico, productivo, organizativo o de sustituciéon que
justifiguen dicho recurso. Por el contrario, entiende que la Directiva si se opone aque un
Estado miembro no adopte ninguna medida para preservar la naturaleza temporal del
trabajo a través de ETT y a que la normativa nacional no establezca ninguna medida
para evitar que se lleven a cabo cesiones sucesivas de un mismo trabajador cedido por
una ETT a una misma empresa usuaria con el objetivo de eludir las disposiciones de la
Directiva en su conjunto.
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7. Cooperativa de trabajo asociado. ;Tiene derecho el
titular del 50% del capital social a la proteccién por
desempleo?

STSUD 10-9-20

Resumen

Aunque el socio trabajador de la cooperativa de trabajo asociado ostente el 50% del
capital social y esté ligado por parentesco hasta el segundo grado con el resto de socios,
con los que convive en el mismo domicilio, no quedaincluido en el RETAYy tiene acceso
a la prestaciéon por desempleo sila cooperativa ha optado por la afiliacién al RGSS.

Desarrollo

El SPEE revocala resolucion por laque reconoce el derecho ala prestacion por
desempleo de un socio trabajador de una cooperativa de trabajo asociado por no reunir
el periodo de carenciay declaralas prestaciones indebidamente percibidas.

Consideraque el periodo cotizado en los ultimos 6 afios incluye cotizaciones que no
pueden ser computadas. Eltrabajador figurajunto con sus padresy hermanos, con los
gue convive, como socio de la cooperativa ostentando la mitad del capital social. Todo
ello determinaque, a ojos del SPEE, tuviera que estar incluido en el RETA, pese a que
los estatutos de la cooperativarecogen la asimilacion de los socios a trabajadores por
cuentaajena integrandose en el RGSS.

El JS reconoce el derecho del trabajador ala prestacion por desempleo mediante
sentenciaque el TSJ Sevilla revoca. El trabajador recurre en casacion para la unificacion
de doctrina planteando la cuestion relativa a la proteccion por desempleo de los socios
trabajadores de cooperativas de trabajo asociado.

La disp. adic. 42 de la LGSS/94, aplicable al caso por cuestiones cronoldgicas,
establecia, en términos idénticos a los previstos en el art.14 de la actual LGSS, que los
socios trabajadores de las cooperativas de trabajo asociado disfrutan de los beneficios
de la Seguridad Social pudiendo optar por asimilar a los socios trabajadores a
trabajadores por cuenta ajena, quedando integrada la cooperativaen el RGSS o como
trabajadores autbnomos en el régimen especial correspondiente.

En el caso analizado, la cooperativa de trabajo optd por el RGSS y se efectuaron las
cotizaciones correspondientes adicho régimen, incluidas las cuotas por desempleo. La
causa por la que se rechaza el derecho ala prestacion se constrifie ala falta de carencia
necesaria por no considerar el SPEE que puedan incluirse las cotizaciones efectuadas
por la cooperativa. Entiende el SPEE que no cabe computar estas cuotas porque todos
los socios de la cooperativa se hallan ligados por parentesco hasta el segundo grado y
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conviven en el mismo domicilio, lo que lleva a negar la existencia de ajenidad en la
prestacion de servicios del demandante.

No obstante, el ordenamiento juridico no solo incluye en la accién protectora por
desempleo a los socios trabajadores afiliados al RGSS sino que, ademas, no establece
excepciones ni matizaciones en atencion al porcentaje de sus participaciones ni a
circunstancias tales como sus relaciones con el resto de socios cooperativistas.

Estas circunstancias estan previstas a efectos de lainclusion en el RETA para
trabajadores de sociedades mercantiles (LGSS/94 disp. adic. 272, LGSS art.305.2. b) y
de sociedades laborales (LGSS/94 disp.adic.272bis, LGSS art.305.2.€), pero ho son
aplicables a las cooperativas. Esta conclusion se refuerzateniendo en cuentaque
cuando el legislador ha querido incluir excepciones asi lo ha hecho expresamente y no
existe excepcidn alguna para los socios trabajadores de cooperativas de trabajo.

Por ello, el TS estima el recurso de casacion para unificacion de doctrinay confirma
integramente la sentencia de instancia.

8. IPT reconocida judicialmente: el incremento para
mayores de 55 anos se reconoce aunque no haya
sido solicitado

STSUD 13-9-20

Resumen

Aunque solo se haya solicitado el reconocimiento judicial de lalPT, el TS declara que si
el trabajador tiene mas de 55 afios de edad no es incongruente reconocer judicialmente
el incremento del 20% correspondiente ala IPT cualificada.

Desarrollo

A la trabajadora, de profesién habitual de limpiadora, se le reconoce unaincapacidad
permanente total derivada de enfermedad comun para su profesion habitual, con
derecho apercibir unapension equivalente el 75% de la base reguladora. Aunque en la
demanda se pedia el reconocimiento de la pension en cuantiadel 55% de la base
reguladora. EI INSS pide aclaracion de la sentencia considerando que habiaincurrido en
un error al fijar el porcentaje de pension, perola Sala de suplicacién declara no haber
lugar a la aclaracion porque el porcentaje es indisponible determinado ex lege, por lo que
la trabajadora tiene derecho ala prestacion sin necesidad de que en su demanda
explicite el porcentaje de la prestacion porque se trata de aplicar porcentajes fijosy
legalmente establecidos, que las partes no pueden alterar con sus pretensiones.
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Disconforme, el INSS interpone recurso de casacion para la unificacion de doctrinaal
considerar que no procede el incremento del 20% en la pension de incapacidad
permanente total cuando la parte no lo ha solicitado.

El TS aplicando su doctrina expresada en sentencias anteriores (TS 18-2-93,
rec.1203/1992; 11-5-06, rec. 3998/2004; 2-2-20, rec. 2736/2017), desestima el recurso
plateado por las siguientes razones:

a) Flexibilidad de la congruenciaen el proceso laboral, que supone que no se considere
incongruente que el Juez aplique por derivacion las consecuencias legales de una
peticion, aunque no hayan sido solicitadas expresamente por las partes, si vienen
impuestas en normas de derecho necesario, lo que es mas claro en el proceso laboral -

b) Se ha admitido que el 6rgano judicial de instancia reconozca el incremento del 20%
en la IPT aunque en la fecha de la demanda no se hubiese cumplido laedad de 55 afios
si la alcanz6 con posterioridad.

c) LalPTC no es un grado de la IPT, sino un complemento de este al que se puede
acceder cuando se cumplen determinados los requisitos.

d) Esta interpretacion es concordante con la posibilidad de alegar dolencias adicionales
en el juicio siempre que estas se hallen ligadas al cuadro patologico base de la
reclamacioén de la invalidez permanente postulada.

e) Es congruente declarar laIPTC a quien cumple los requisitos y solo ha pedido la total.

f) Por la aplicacion del principio de economia procesal, yaque en ningiin momento se ha
cuestionado que latrabajadora reline los requisitos necesarios parael derecho al
incremento del 20%. La solucion ofrecida, efectuar unanueva peticion autbnomaen via
judicial, es contrariaal principio de economia procesal, de aplicacion preferente,
especialmente cuando se trata de reconocer una prestacion paliativa de una situacion de
necesidad.

9. ERTE COVID-19. La TGSS aclara cémo se debe
comunicar la declaracion responsable y la
identificacidon de trabajadores

BNR 19/2020

Resumen

La TGSS ha publicado un nuevo BNR en el que informa del modo en que se debe
presentar ladeclaracién responsable y la comunicacion de la identificacion de las
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personas trabajadoras a efectos de acceder alas exenciones previstas paralas
empresas acogidas a un ERTE de los recogidos en el RDL 30/2020.

Desarrollo

El BNR 19/2020 informade las actuaciones que las empresas acogidas a un ERTE de
los recogidos en el RDL 30/2020 deben realizar ante a TGSS en el ambito afiliacion para
ser beneficiarias de las exenciones previstas:

a) La declaracion responsable se debe llevar a cabo en el Sistema RED a través de la
funcionalidad Anotacion Causa Peculiaridades de Cotizacion en CCCYy, dentro de ésta,
através de la opcion Anotacion Resto de Peculiaridades, seleccionando las siguientes
peculiaridades:

*ERTE por impedimento: 067 —Declaracion responsable ERTE Impedimentos ala
actividad. Art. 2.1 RDL 30/2020-

*ERTE por limitaciones: 068 —Declaracion responsable ERTE Limitaciones a la actividad.
Art. 2.2 RDL 30/2020-

*Empresas pertenecientes a sectores con una elevada tasa de coberturapor ERTE y
una reducidatasa de recuperacion de actividad a las que se prorrogue automaticamente
el ERTE por fuerzamayor COVID-19: 069 —Declaracion responsable ERTE FM CNAE
DISP.ADIC.3A RDL30/2020-

*Empresas cuyo negocio dependa de las empresas a las que se refiere el apartado
anterior o que formen parte de su cadenade valor: 071 —Declaracion responsable ERTE
ETOP Posterior a ERTE Fuerza Mayor CNAE DISP.ADIC.3B RDL30/2020-

*Empresas con actividad clasificada en algunos de los codigos CNAE-09 del anexo del
RDL 30/2020, que transiten desde un ERTE de fuerzamayor a un ERTE ETOP: 071 —
Declaracion responsable ERTE ETOP Posterior aERTE Fuerza Mayor CNAE
DISP.ADIC.3B RDL30/2020-

*Empresas con actividad clasificada en algunos de los codigos CNAE-09 del anexo del
RDL 30/2020, que sean titulares de un ERTE basado en el RDL 8/2020 art.23 alas que
se refiere el RDL 24/2020 art.4.2: 072 —Declaracion responsable ERTE ETOP CNAE
DISP.ADIC.3C RDL30/2020-

*Empresas calificadas como dependientes o integrantes de la cadena de valor que
transiten desde un ERTE de fuerzamayor a un ERTE ETOP: 073 —Declaraciéon
responsable ERTE ETOP Posterior a ERTE Fuerza Mayor Cadena Valor DISP.ADIC.3D
RDL30/2020-

*ERTE basados en el RDL 24/2020 disp.adic.12.2: 062-ERTE FM nuevarestriccion DAL
RDL 24/2020
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La renunciaexpresaa ERTE se debe comunicar a través del CPC 063y la renuncia
expresaa exenciones por reparto de dividendos através de CPC 064 a través de la
aplicacion CASIA.

b) La comunicacién de la identificacion de las personas trabajadoras y periodo de la
suspension o reduccién de jornada se debe efectuar através de los siguientes valores
del campo TIPO DE INACTIVIDAD:

1. ERTE por impedimento:
*C1: SUSP.ERTE IMPEDIM.ACTIVIDAD RDL30/20

*C2: RED.ERTE IMPEDIM.ACTIVIDAD RDL30/20 Reinicio total de la actividad tras los
periodos de suspensién o reduccion de jornada:

*C3: TRAB.ACT.TOTAL SUSP.IMP. ACT RDL30/20
2. ERTE por limitaciones.

*Periodos de suspensién o reducciénde jornada: — C7: SUSP.ERTE LIMIT.ACTIVIDAD
RDL30/20y C8: RED. ERTE LIMITAC. ACTIVIDAD RDL30/20

*Reinicio de la actividad: C9: TRAB.ACT.TOTAL SUSP.LIM.DES.ACT RDL30/20y D1:
TRAB.ACT.PARC. SUSP.LIM.DES.ACT RDL30/20

*Retorno a una situacion de suspension o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores C9 o D1: D2:
T.SUS.TOT.PR.C9/D1 LIM.DES.ACT RDL30/20y D3: T.SUS.PAR.PR.C9/D1
LIM.DES.ACT RDL30/20.

3. Empresas pertenecientes a sectores con unaelevadatasa de coberturapor ERTEy
una reducidatasa de recuperacion de actividad a las que se prorrogue automaticamente
el ERTE por fuerzamayor COVID-19 (RDL 30/2020 disp.adic.1?):

*Periodos de suspension o reduccion de jornada: D4: SUSPENSION ERTE FM CNAE
RDL30/20 y D5: REDUCCION ERTE FM CNAE RDL30/20

*Reinicio de la actividad: D6: TRAB.ACT.TOTAL ERTE FM CNAE RDL30/20y D7:
TRAB.ACT.PARC. ERTE FM CNAE RDL30/20

*Retorno a una situacion de suspension o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores D6 0 D7: D8:
T.SUS.TOT.PR.D6/D7 ERTE FM CNAE RDL30/20y D9: T.SUS.PAR.PR.D6/D7 ERTE
FM CNAE RDL30/20

4. Empresas cuyo negocio dependade las empresas a las que se refiere el apartado
anterior o que formen parte de su cadenade valor:
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*Periodos de suspensién o reduccion de jornada: E1: SUSPENSION ERTE FM CAD
VALOR RDL30/20y E2: REDUCCION ERTE FM CAD VALOR RDL30/20.

*Reinicio de la actividad: E3: TRAB.ACT.TOTAL FM CAD VALOR RDL30/20y E4:
TRAB.ACT.PARC. FM CAD VALOR RDL30/20

*Retorno a una situacion de suspension o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores E3 o E4: E5:
T.SUS.TOT.PR.E3/E4 FM CAD VALOR RDL30/20y E6: T.SUS.PAR.PR.E3/E4 FM CAD
VALOR RDL30/20.

5. Empresas con actividad clasificada en algunos de los codigos CNAE-09 del anexo del
RDL 30/2020, que transiten desde un ERTE de fuerzamayor aun ERTE ETOP:

*Periodos de suspensiéon o reduccion de jornada: E7: SUSP.ERTE ETOP >FM CNAE
RDL30/20y E8: REDUC.ERTE ETOP>FM CNAE RDL30/20

*Reinicio de la actividad: E9: TRAB.ACT.TOT.ERTE ETOP >FM CNAE RDL30/20y F1:
TRAB.ACT.PARC.ERTE ETOP>FM CNAE RDL30/20

*Retorno a una situacién de suspension o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores E9 o F1: F2:
T.SUS.TOT.PR.E9/F1ETOP>FM CNAE RDL30/20y F3: T.SUS.PAR.PR.E9/F1
ETOP>FM CNAE RDL30/20;

6. Empresas con actividad clasificada en algunos de los cédigos CNAE-09 del anexo del
RDL 30/2020, que sean titulares de un ERTE basado en el RDL 8/2020 art.23 alas que
se refiere el RDL 24/2020 art.4.2:

*Periodos de suspension o reduccién de jornada: F4: SUSP.ERTE ETOP-CNAE RED
RDL30/20y F5: REDUC.ERTE ETOP-CNAE RED RDL30/20

*Reinicio de la actividad: F6: TRAB.ACT.TOT.ERTE ETOP-CNAE RED RDL30/20y F7:
TRAB.ACT.PAR.ERTE ETOP-CNAE RED RDL30/20

*Retorno a una situacion de suspension o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores F6 o F7: F8:
T.SUS.T.PR.F6/F7 ETOP-CNAE RED RDL30/20y F9: T.SUS.P.PR.F6/F7 ETOP-CNAE
RED RDL30/20

7. Empresas calificadas como dependientes o integrantes de la cadena de valor que
transiten desde un ERTE de fuerzamayor a un ERTE ETOP

*Periodos de suspensiéon o reduccion de jornada: G1: SUSP.ERTE ETOP CAD VALOR
RDL30/20y G2: REDUC.ERTE ETOP CAD VALOR RDL30/20
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*Reinicio de la actividad: G3: TR.ACT.TOT.ERTE ETOP CAD VALOR RDL30/20y G4:
TR.ACT.PARC.ERTE ETOP CAD VALOR RDL30/20

*Retorno a una situacion de suspensién o reduccion de jornada en términos existentes
con anterioridad al reinicio de la actividad identificada con los valores G3 0 G4: G5:
T.SUS.TOT.PR.G3/G4 ETOP CAD VAL RDL30/20y G6: T.SUS.PAR.PR.G3/G4 ETOP
CAD VAL RDL30/20

8. ERTE basados en el RDL 24/2020 disp.adic.12.2: valores del campo TIPO DE
INACTIVIDAD ya establecidos para este tipo de situaciones.

9. Identificacion de los trabajadores por los que resultaron de aplicacién, hasta el 30-9-
2020, exenciones en la cotizacién al amparo de lo establecido en el RDL 24/2020.

*Declaracion responsable 058 y 059. Desde el 1-10-2020, no resultan admisibles nuevas
declaraciones responsables 058 y 059. No obstante, para el correcto calculo de las
peculiaridades de cotizacion con TPC 17 o 18 debe mantenerse laidentificacién de los
trabajadores y los periodos de la suspension o reduccién de jornada, asi como de
reincorporacion total o parcial, a través de los valores V, W, X, R, S, U, Y del campo
TIPO DE INACTIVIDAD.

*Declaracion responsable 060 y 061. A partir del 1-10-2020, no resultan admisibles
nuevas declaraciones responsables 060 0 061. No obstante, para el correcto calculo de
las peculiaridades de cotizacién con TPC 17 o 18 debe mantenerse laidentificacion de
los trabajadores y los periodos de la suspensiéon o reduccion de jornada, asi como de
reincorporacion total o parcial, a través de los valores A1-B3 del campo TIPO DE
INACTIVIDAD.

Aspectos comunes

*Para la aplicacion de las exenciones en la cotizacion durante los meses de octubre,
noviembre y diciembre de 2020, y enero de 2021, es imprescindible la presentacion de
las declaraciones responsables -067 a073-

*Hasta el momento en el que se comuniquen las declaraciones responsables no se
calculan las peculiaridades de cotizacion correspondientes y, por lo tanto, no se aplican
las exenciones.

*El CCC que debe anotarse es aquel respecto del que se realiza la declaracion
responsable y en el que figuran de alta, durante el periodo al que se refieralacitada
declaracion, las personas trabajadoras para las que se insta la aplicacion de exenciones
en la cotizacion.

*Las declaraciones responsables se pueden realizar hasta el momento en el que se
presente laliquidacién de cuotas correspondiente al mes al que se refierala declaracion.
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sLa fechaa partir de la cual se podran presentar las declaraciones responsables se
informara proximamente.

*El plazo de comunicacién para los USUARIOS RED de los distintos valores del campo
TIPO DE INACTIVIDAD es hasta el penultimo dia del mes natural posterior ala fechade
efectos de su anotacion

*Coeficiente atiempo parcial: Para la anotacion de los valores C2, C4, C6, C8, D1, D3,
D5, D7,D9, E2, E4, E6,ES8, F1,F3,F5,F7,F9, G2, G4 y G6 resultanecesario anotar el
dato del CTP, no siendo admisible para los valores C1, C3, C5, C7, C9, D2, D4, D6, D8,
El, E3, E5,E7, E9, F2,F4,F6, F8, G1, G3y G5. El valor del campo CTP identificala
duracion de la jornada de trabajo efectivamente prestada.

10. Inspeccion de trabajo. Nueva unidad de
coordinacion de lucha contra el fraude en el trabajo
transnacional

OM TES/967/2020, BOE 16-10-2020

Resumen

Se creadentro del Organismo estatal de la ITSS la Unidad Especial de Coordinacion
sobre Luchacontrael Fraude en el Trabajo Transnacional. Coordinalas acciones
relacionadas con la movilidad laboral, la lucha contrael fraude en el trabajo
transnacional y el trabajo no declarado en los casos de movilidad intraeuropea cuando
Espafia sea el pais de origen o el de destino.

Desarrollo

Mediante estaorden se creadentro del Organismo estatal de la ITSS la Unidad Especial
de Coordinacion sobre Luchacontrael Fraude en el Trabajo Transnacional.

Su finalidad es coordinar todas las acciones desarrolladas por la ITSS, relacionadas con
la movilidad laboral, la lucha contra el fraude en el trabajo transnacional y el trabajo no
declarado en el ambito de la UEy de la AELC, en los casos de movilidad intraeuropea
cuando Espafa sea el pais de origen o el de destino.

Su &mbito de actuacion seranacional y puede intervenir en los asuntos que le asigne la
Autoridad Central de 1a ITSS, a través de los Organos integrantes de lamisma, con
independencia de su ambito territorial.

Sus cometidos son los siguientes:
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-Dar soporte, organizar y controlar las actividades que correspondan como oficinade
enlace con la Autoridad Laboral Europeaa través del representante de Espafiaen la
misma dando cuentadel desarrollo de esta actividad ante el Organismo Estatal.

— Participar en los procedimientos relativos ala legislacion aplicable en materia de
Seguridad Social de acuerdo con los procedimientos de colaboracion que se
establezcan.

— Dar apoyo a las unidades competentes en los procesos de elaboracién normativaen el
ambito de la UE relacionados con la normativa sobre movilidad laboral, lucha contra el
fraude en el trabajo transnacional y trabajo no declarado en el ambito de la Union
Europea.

— Colaborar con las unidades competentes en los procesos de transposicién de la
normativa europeaa la legislacion espafiola en materias relacionadas con la normativa
sobre movilidad laboral, lucha contra el fraude en el trabajo transnacional y el trabajo no
declarado en el ambito de la Union Europea.

— Prestar apoyo en la elaboracién de convenios, cartas de intenciones, acuerdos, etc. de
carécter bilateral con otras Inspecciones de Trabajo y/o Seguridad Social de Estados
miembros de la UE y de la AELC, con contenido relacionado con el desplazamiento de
trabajadores, la normativa sobre movilidad laboral, lucha contrael fraude en el trabajo
transnacional y el trabajo no declarado en el ambito de la UE.

— Participar en la actividad y grupos de trabajo en aquellos asuntos relacionados con la
normativa sobre movilidad laboral en el ambito de la UE, asi como en los grupos de
trabajo en materia de intercambio de buenas précticas y medidas adoptadas a nivel
nacional en materia de lucha contrael trabajo no declarado y lucha contrael fraude en el
trabajo transnacional, que se constituyan a nivel nacional, europeo e internacional.

— Proponer al titular de la Oficina Nacional de Luchacontrael Fraude la programacion y
organizacion de campafias en materia de ITSS acordadas en el ambito de las
organizaciones de Inspeccion Europeas o de caracter bilateral, con implicaciones en la
normativa sobre movilidad laboral en el ambito de la Unién Europea dando cuentade
sus resultados al Organismo Estatal y, en su caso, a la Autoridad Laboral Europea.

— Coordinacién con otros organismos del MTES y MIMSS con competencias en materia
de movilidad laboral, lucha contra el fraude en el trabajo transnacional y trabajo no
declarado en el ambito de la UE

— Coordinacién, organizacién y participacion de las actuaciones inspectoras relacionadas
con la normativa sobre movilidad laboral, lucha contra el fraude en el trabajo
transnacional y el trabajo no declarado en el ambito de la Unidn Europea.

20



TOMARIAL

ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS

— Intercambio de informacién y cooperacion administrativa con otros Estados de la UE
en materia de movilidad laboral, lucha contrael fraude en el trabajo transnacional y el
trabajo no declarado en el @mbito de la UE.

— Coordinacién, asesoramiento y, en el caso que se determine, la imparticion de los
cursos de formacion que se organicen en el ambito de la ITSS, ya sean internos o al
amparo de la colaboracién institucional, relacionados con la normativa sobre movilidad
laboral, lucha contrael fraude en el trabajo transnacional y trabajo no declarado en el
ambito de la UE, bajo la direccion de laEscuela de la ITSS.

— Cualquier otra funcién que se le atribuya por el érgano del que depende, que esté
relacionada con la movilidad laboral en el ambito de la UE.

11. La situacion de concurso no impide la extincion del
contrato por retrasos en el pago de salarios

STSUD 10-9-20

Resumen

El TS declara que ni la situacién de concurso ni la acreditacion de dificultade s
econdmicas impiden la extincion de los contratos por los retrasos graves en el abono de
los salarios. Tampoco lo impide la existenciade un acuerdo alcanzado entre la empresa
y los representantes de los trabajadores respecto del abono de salarios, al tratarse de un
acuerdo posterior que no convalida la situacion preexistente.

Desarrollo

Desde septiembre de 2013, laempresa veniaabonando con retraso los salarios
mensuales de los trabajadores. De septiembre a diciembre de 2013, se abonaron con un
retraso de un mes; a partir de enero de 2014 y hasta marzo de 2017 en dos pagos
realizados dentro del mes siguiente a su devengo; y el abono de la mensualidad de abril
de 2017 se realiz6 el 4 de mayo siguiente. Laempresa, habia sido declarada en
concurso de acreedores en 2009 con la aprobacién del correspondiente convenio en
2012. Ademés, se habian llevado a cabo tres ERTEs y otros tres procedimientos de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo. En abril de 2017, la empresay la
representacion de los trabajadores alcanzan un acuerdo parafijar la fecha de abono
salarial en los primeros cinco dias del mes siguiente al devengo.

Dos de los trabajadores de la empresa interponen demanda solicitando laresolucion de
Su contrato por retrasos continuados en el abono de los salarios (ET art.50.1b), que es
desestimada en ambas instancias, por lo que presentan recurso de casacion parala
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unificacion de doctrina, siendo la cuestion debatida la valoracién y calificacion de esa
conductaempresarial de demora en el pago del salario.

Para resolver lacuestion el TS recuerda que los incumplimientos empresariales que
facultan al trabajador para instar la resolucion indemnizada del contrato, aunque no
necesariamente han de obedecer aunaconductadeliberaday culpable de la empresa,
si han de poder ser calificados de graves.

Sefiala que para determinar la gravedad del incumplimiento debe valorarse si el retraso
0 impago es grave o trascendente en relacion con laobligacion de pago puntual del
salario ponderando el alcance del incumplimiento de acuerdo con criterios de orden
temporal (retrasos continuados y persistentes en el tiempo) y cuantitativo (montante de
lo adeudado), por lo que concurre esta gravedad cuando el impago de los salarios no es
un mero retraso esporadico, sino un comportamiento persistente, de maneraque la
gravedad del incumplimiento se manifiesta mediante una conducta continuada del deber
de abonar los salarios debidos. En el supuesto enjuiciado los trabajadores no han
percibido su salario de forma puntual durante méas de 3 afios, lo que parael TS
constituye un incumplimiento grave de la obligacién esencial de la obligacion de abonar
el salario puntualmente en la fechay lugar convenido.

Respecto de la situacidn de concurso, considera que ni esta situacion, nila acreditacion
de dificultades econdmicas enervan la accion frente a su incumplimiento.

En cuanto a la posible tolerancia por parte de los demandantes y su deber de
solidaridad, el TS recuerdaque el abono puntual de los salarios es una de las
obligaciones esenciales del empleador, que no puede ser modulada o condicionada por
una decision unilateral de la empresa. El que los trabajadores hayan soportado la
situacién no les privade su derecho si, como sucede en el supuesto enjuiciado, la actitud
incumplidora de la empresa se mantiene en el momento de interposicion de lademanda.
El que la empresa hubiera perpetuado esa conductareafirmalagravedad de la conducta
gue es el elemento determinante de la extincién del contrato.

En cuanto a la falta de correspondencia entre lademanda de los los trabajadoresy el
acuerdo alcanzado entre la empresay los representantes de los trabajadores respecto
del abono de salarios, el TS entiende que el acuerdo no se alcanza hasta 2017, lo que
pone de manifiesto que hastaentonces, laactitud de la empresano era producto de un
acuerdo, tratdndose de un incumplimiento grave. Ademas, es doctrinadel TS que la
satisfaccion de la obligacion con posterioridad ala demanda no puede dejar sin efecto el
dato objetivo de la existencia de un incumplimiento empresarial grave, por lo que el
acuerdo de abril de 2017 no convalidaba la situacién preexistente, ni tampoco amparaba
el pago diferido y fraccionado de los salarios en los términos en que habian venido
soportando los trabajadores.

Por todo ello, se estima el recurso planteado por laempresadeclarando extinguidos los
contratos de trabajo, y condenando ala empresa a indemnizar a los trabajadores
demandantes.
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12. Publicado el desarrollo reglamentario de la igualdad
retributiva entre mujeres y hombres

RD 902/2020, BOE 14-10-20

Resumen

El RD 902/2020 desarrollareglamentariamente el principio de igualdad retributiva por
trabajo de igual valor regulado en el art.28.1 del ET definiendo el concepto de igual valor
y regulando el principio de transparencia retributiva cuya aplicacion se lleva a cabo a
través del registro retributivo, los sistemas de clasificacion profesional, las auditorias
salariales y el derecho ala informacion de los trabajadores.

Desarrollo

Desarrollo del derecho ala igualdad retributiva

El RD 902/2020 tiene por objeto establecer un conjunto de medidas especificas para
hacer efectivo el derecho alaigualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeresy
hombres en materia retributiva. Las medidas, que entraran en vigor el 14-4-2021, son de
aplicacién a las relaciones laborales reguladas en el ET, tanto a tiempo completo como a
tiempo parcial, asi como al personal laboral al servicio de las administraciones publicas
de acuerdo con las peculiaridades establecidas en su legislacion especifica.

Los elementos basicos para hacer efectivo el derecho alaigualdad de trato y no
discriminacion son los siguientes:

a) Las empresas y convenios colectivos deben integrar y aplicar el principio de
transparenciaretributiva con el objeto de identificar discriminaciones, directas o
indirectas, particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo.
Esto ocurre cuando desempefiado un trabajo de igual valor se percibe unaretribucion
inferior sin que pueda justificarse objetivamente con unafinalidad legitimay sin que los
medios para alcanzar esta finalidad sean adecuados y necesarios. Este principio se
debe aplicar, al menos, a través de los siguientes instrumentos:

1. En todas la empresas debe existir un registro retributivo que incluyalos valores
medios de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales
de toda la plantilla (incluido el personal directiva u los altos cargos) desagregados por
sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo de igual valor. Para ello, se debe establecer lamedia aritmética y la mediana de
lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo o categoria
profesional, nivel o puesto. A su vez, estainformacion debe estar desagregadaen
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atencioén a la naturaleza de la retribucién (salario base, cada uno de los complementos
salariales y cada una de las retribuciones extrasalariales).

El registro de las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas presentalas
siguientes peculiaridades:

«debe reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las agrupaciones de
los trabajos de igual valor en la empresa aunque pertenezcan a diferentes apartados de
la clasificacion profesional.

scuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales de los trabajadores
de un sexo sea superior en, al menos, un 25% a las del otro, debe incluir lajustificacién
de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo.

En la elaboracién o modificacion del registro se debe consultar ala representacion legal
de los trabajadores con, al menos, 10 dias de antelacion. El documento en que conste el
registro puede tener el formato establecido en laweb del MTES y del Ministerio de
Igualdad.

2. Derecho a la informacion contenida en el registro retributivo através de la
representacion legal, o de maneradirecta por los trabajadores cuando aquella no exista.
En este caso, la informacion que debe facilitar laempresa se limita a las diferencias
porcentuales que existan en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres.

3. Auditoriaretributiva como parte del plan de igualdad: tiene por objeto proporcionar
informacién suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectivadel principio de
igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquiera que seasu
origen.

Tiene la vigenciadel plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determina otra
inferior en el mismo. Implica las siguientes obligaciones parala empresa:

*Realizar un diagnostico de la situacion retributiva en la empresa mediante la evaluacion
de los puestos de trabajo y teniendo en cuenta factores desencadenantes de diferencias
retributivas y desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio 0 uso de medidas de
conciliacion y corresponsabilidad en laempresa.

*Establecer un plan de actuacion para corregir las desigualdades retributivas con
actuaciones concretas, cronogramay personas responsables de su implantacién

Se prevé laelaboracion por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
de una guiatécnica con indicaciones para realizar auditorias retributivas con perspectiva
de género.

4. Sistema de valoracion de puestos de trabajo en el convenio colectivo. Las mesas
negociadoras de los convenios colectivos deben asegurarse de que los factores y
condiciones que concurren en cadauno de los grupos y niveles profesionales respetan
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los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad y el principio de igual retribucion para
puestos de igual valor.

El procedimiento de valoracion de los puestos de trabajo esta pendiente de desarrollo a
través de una Orden conjunta de los Ministerios de Trabajo e Igualdad que esta previsto
gue se apruebe en los préximos 6 meses.

b) Obligacién de igual retribucién por trabajos de igual valor que vincula a todas las
empresas, con independenciadel nimero de trabajadores, y atodos los convenios y
acuerdos colectivos. A estos efectos, se entiende que un trabajo tiene igual valor que
otro cuando sean equivalentes:

+|la naturaleza de las funciones o tareas encomendadas,

*las condiciones educativas (cualificaciones regladas que guarden relacién con el
desarrollo de la actividad),

+las condiciones profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio, incluyendo las
experiencia o la formacion no reglada siempre que tenga conexion con el desarrollo de la
actividad

*los factores estrictamente relacionados con su desempefoy las condiciones laborales
en las que las actividades se llevan a cabo sean equivalente (penosidad, dificultad,
posturas forzadas, movimientos repetitivos, etc.).

Para una correctavaloracion de los puestos se deben aplicar los criterios de adecuacion
(valorando factores relacionados con la actividad), totalidad (teniendo en cuentatodas
las condiciones que singularicen el puesto de trabajo) y objetividad (mediante
mecanismos que identifiquen los factores tenidos en cuentaen lafijacion de la
retribucion).

13. Nuevo Reglamento de Planes de Igualdad

RD 901/2020, BOE 14-10-20

Resumen

Convigenciadesde el 14-1-2021 se publica el desarrollo de los planes de igualdad,
regulando también las obligaciones de registro, de depdsito y de acceso a los mismos.
Los planes que estuvieran vigentes en el momento en que entre en vigor lanueva
regulacién fechadeben adaptarse en el plazo previsto parasu revision y, en todo caso,
antes del 14-1-2022 (12 meses meses desde su entrada en vigor), previo desarrollo de
un proceso negociador.
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Desarrollo

Convigenciadesde el 14-1-2021 se publica el desarrollo de los planes de igualdad y de
las obligaciones de registro, depdsitoy acceso a los mismos, de conformidad con lo
previsto en la Ley de Igualdad en el ET. La nuevanorma establece que los planes
vigentes en estafechadeben adaptarse en el plazo previsto parasu revision y, en todo
caso, antes del 14-1-2022 (12 meses meses desde su entrada en vigor).

La norma se aplica a tanto a las empresas obligadas a la elaboracion de planes de
igualdad (por tener mas de 50 trabajadores, o en caso de tener de unaplantilla inferior
por disponerlo el convenio colectivo o la autoridad laboral como sancién), como a las
empresas que voluntariamente, previa consulta o negociacion con la representacion
legal de las personas trabajadoras, hubiesen procedido a su elaboracion. El contenido
incluido en la nuevaregulacion es el siguiente:

A. Ambito de aplicacion

Las medidas se aplican a cada empresa, sin prejuicio de las peculiaridades que puedan
establecerse en los planes respecto de determinados centros de trabajo.

Cuando la empresaforme parte de un grupo de empresas, si asi se acuerda por las
organizaciones legitimadas para negociar, puede optar por elaborar un plan Gnico para
todas o parte de las empresas del grupo, negociado conforme alas reglas establecidas
para este tipo de convenios (ET art.87). En el plan de igualdad de grupo deben tenerse
en cuentala actividad de cada unade las empresas que lo componen y los convenios
colectivos que les resultan de aplicacion, e incluir informacién de los diagnésticos de
situacion de cada una de estas. También debe justificarse la conveniencia de disponer
de un Unico plan de igualdad para varias empresas de un mismo grupo.

B. Computo de laplantilla

Se establecen reglas para calcular si en la empresa se alcanza el nimero de personas
en plantilla que obligan a elaborar un plan de igualdad. Este computo debe realizarse
como minimo dos veces al afo: el altimo dia de los meses de junio y diciembre de cada
ano. Las reglas establecidas son las siguientes:

— Debe tenerse en cuental la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el nimero
de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la formade contratacion laboral.
Se incluyen los contratos fijos discontinuos, de duracion determinaday de puestaa
disposicion.

— Se computan como un personamas las personas con contrato atiempo parcial, con
independenciadel nimero de horas de trabajo;
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— También se computan los contratos de duracion determinada vigentes en laempresa
durante los 6 meses anteriores, se hayan extinguido en el momento de efectuar el
computo. En este caso, cada 100 dias trabajados o fraccidn se computa como una
personatrabajadora mas.

— Alcanzado el umbral que hace obligatorio el plan de igualdad, cualquieraque sea el
momento en que esto se produzca, nace la obligacion de negociar, elaborar y aplicar el
plan de igualdad: La obligaciéon se mantiene aunque el nimero de personas trabajadoras
se sitle por debajo de 50, una vez constituida la comision negociadoray hasta que
concluyael periodo de vigenciadel plan acordado en el mismo, o en su caso, durante 4
anos.

C. Procedimiento denegociacion

La nueva norma fija el procedimiento parallevar a cabo la negociacion de los planes de
igualdad, y ha de tenerse en cuentalo siguiente:

a) Los plazos previstos parainiciar la negociacion son los siguientes:

—empresas con 50 o mas trabajadores: en el plazo maximo de los tres meses siguientes
al momento en que hubiesen alcanzado las personas de plantilla que lo hacen
obligatorio;

—empresas obligadas por convenio colectivo anegociar un plan de igualdad: dentro del
plazo establecido en el convenio colectivo, 0, en su defecto, dentro de los tres meses
posteriores asu publicacion.

— elaboracion acordada por la autoridad laboral en un procedimiento sancionador en
sustitucion de las sanciones accesorias: el fijado en el acuerdo.

En todo caso, las empresas deben haber negociado, aprobado y presentado la solicitud
de registro de su plan de igualdad en el plazo maximo de 1 afio a contar desde el dia
siguiente ala fecha en que finalice en cada supuesto el plazo establecido parainiciar el
procedimiento de negociacion.

b) Sin prejuicio de las previsiones establecidas por los convenios colectivos, el
procedimiento de negociacion de los planes de igualdad, incluidos los diagndsticos
previos, es el siguiente:

— Debe constituirse una comision negociadora en laque deben participar de forma
paritaria la representacion de laempresay la de las personas trabajadoras.

— Se prevé la intervencién de las secciones sindicales cuando estas asi lo acuerden,
siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité de empresao entre las
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delegadas y delegados de personal; en caso del empresas con varios centros de trabajo,
el comité intercentros si existiese.

— Cuando no existarepresentacion legal de los trabajadores, debe crearse una comision
negociadoraque en representacion de las personas trabajadoras por los sindicatos
representativos del sector al que pertenezcalaempresay con legitimacion para formar
parte de la comision negociadoradel convenio colectivo de aplicacion, que contara con
un maximo de 6 miembros por cada parte.

—La comisidn negociadora puede contar con apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral,
guienes intervendran con voz pero sin voto. Asimismo, debe promoverse la composicion
equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes de la comision
negociadora, asi como que sus integrantes tengan formacion o experiencia en materia
de igualdad en el ambito laboral.

— Durante el proceso de negociacion, se levantara acta de cada una de las reuniones de
la negociacién, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si
fueranecesario.

— Las partes deben negociar de buenafe, con vistas a la consecucion de un acuerdo y el
acuerdo requiere laconformidad de laempresay de la mayoria de la representacién de
las personas trabajadoras que componen lacomision. En caso de desacuerdo puede
acudirse a los procedimientos de solucién autbnomade conflictos.

— Las personas que intervengan en lanegociaciéon de los planes tienen los mismos
derechos y obligaciones que las personas que intervinieran en lanegociacion de
convenios y acuerdos colectivos.

c) Se fijan las competencias de la comision negociadora, entre otras, la negociacion y
elaboracion del diagnoéstico y la negociacion de las medidas que integraran el plan de
igualdad.

D. Diagnéstico de situacion

Por una parte, se regula el diagndstico, que es la primerafase de elaboracién del plan de
igualdad, a través del cual se obtiene lainformacion precisa para disefar las medidas a
adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento. El resumen del andlisis y de sus conclusiones y propuestas debe incluirse
en un informe que debe formar parte del plan de igualdad. Atal efecto, el RD destaca
determinadas materias a incluir en diagndstico

Este debe extenderse atodos los puestos y centros de trabajo de laempresa,

identificando en qué medidalaigualdad de trato y oportunidades entre mujeres y

hombres estaintegrada en su sistema general de gestion, y analizando los efectos que
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para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacion del trabajo y las condiciones en que este se presta, incluida
la prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personas trabajadoras cedidas a través de contratos de puesta
a disposicion, y las condiciones, profesionales y de prevencién de riesgos laborales, en
que este se preste.

El andlisis debe extenderse también atodos los niveles jerérquicos de laempresay a su
sistema de clasificacion profesional, incluyendo datos desagregados por sexo de los
diferentes grupos, categorias, nivelesy puestos, su valoracion, su retribucion, asi como
a los distintos procesos de seleccion, contratacion, promocién y ascensos.

Los criterios parala elaboracion son los establecidos en el anexo de esta norma (ver
anexo).

Cuando del resultado se ponga de manifiesto la infrarrepresentacion de personas de un
sexo determinado en determinados puestos o niveles jerarquicos, los planes de igualdad
deben incluir medidas para corregirla, pudiendo establecer medidas de accion positiva.

E. Contenidoyvigenciadelos planesdeigualdad

Después de realizar el diagndstico de situacion, se elaborael plan de igualdad que es un
conjunto ordenado de medidas adoptadas tendentes a alcanzar en la empresala
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y aeliminar la
discriminacion por razon de sexo. La norma establece la estructura del plan de igualdad
y su contenido minimo:

— determinacion de las partes que los conciertan;
— ambito personal, territorial y temporal;

—informe del diagndstico de situacion de la empresa, 0, en su caso, de cada unade las
empresas del grupo;

—resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigenciay periodicidad;
— definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad;

— descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida;

— identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada unade las medidas y objetivos;

— calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las
medidas del plan de igualdad;
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— sistema de seguimiento, evaluacién y revision periodica;

— composicién y funcionamiento de la comisién u 6rgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacion y revision periodica de los planes de igualdad;

— procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en su aplicacion.

El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad, es el que se determina por
las partes negociadoras, no puede ser superior a4 afos. Sin perjuicio de los plazos de
revision que puedan establecerse, el RDL establece las circunstancias en las que la
revision de los planes de igualdad es obligatoria (art.9). Larevision supone la
actualizacién del diagnéstico y de las medidas necesarias. Cuando por circunstancias
debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion del
diagnostico, y en su caso de las medidas del plan de igualdad.

Las medidas del plan de igualdad pueden revisarse en cualquier momento alo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Se prevé lacreacion de una comision u érgano concreto de vigilanciay seguimiento del
plan de caracter paritario, que, en la medida de lo posible, debe tener una composicion
equilibrada entre mujeres y hombres. El seguimiento y la evaluacion de las medidas del
plan de igualdad debe realizarse de forma peridédica segun lo previsto en el calendario de
actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que regule lacomposicion y
funciones de lacomision encargada del seguimiento del plan de igualdad. Al menos,
debe realizarse una evaluacion intermediay otrafinal, asi como cuando sea acordado
por la comision de seguimiento.

En los planes de igualdad se incluyen atodas las personas trabajadoras de la empresa,
sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto de
determinados centros de trabajo. Las medidas también se aplican a las personas
trabajadoras cedidas por ETT durante los periodos de prestacion de servicios.

F. Registro de planes de igualdady depdsito de mas medidas para prevenir el
acoso sexual porrazon de sexo

La norma establece la inscripcién obligatoria de todos los planes de igualdad en el
Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (RD 713/2010), sin perjuicio de
los creados y regulados por las comunidades autbnomas, en el @mbito de sus
competencias. La inscripcion debe acompafiarse de la correspondiente hoja estadistica
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(RD 713/2010 anexo). Lainscripcion permite el acceso publico al contenido de los
planes de igualdad.

Respecto de las medidas adoptadas para prevenir ladiscriminacién entre mujeresy
hombres y el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo, el depdsito es
voluntario.

La norma prevé que se efectlen las modificaciones necesarias para permitir diferenciar
entre los planes de igualdad negociados y los acordados, distinguiendo a su vez si son
obligatorios o voluntarios, y facilitar su consulta automatizada.

G. Fomento delaelaboraciony aplicacién de las medidas y planes de igualdad

Se prevé que através del Ministerio de Igualdad, através del Instituto de la Mujer, y con
la participacion de las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas,
promueva medidas de fomento, apoyo y asistenciatécnica, consistentes, entre otras, en
la promocién y realizacion de acciones formativas, puestaa disposicion de guias 'y
manuales de referencia, y cualesquieraotras que puedan resultar necesarias (LO 3/2007
art.47)

También se prevé que el Ministerio de Igualdad, con la colaboracion del MTES, realice y
distribuya guias y protocolos de buenas précticas que permitan superar estereotipos de
género en la contrataciébn y promocion, en especial entre el personal con
responsabilidades en materiade recursos humanos dentro de las empresas que
garantice una efectivaintegracion de la perspectivade género en las mismas.

Asimismo, a efectos de concesion del distintivo «lgualdad en laempresa» se prevé que
se tome en consideracion si el plan ha sido negociado y en su caso acordado.

14. ¢Qué conceptos incluye la retribucion de las
vacaciones?

STS 8-9-20

Resumen

La retribucion de las vacaciones debe incluir el promedio de los complementos salariales
variables que de formaregular y habitual percibe el trabajador. La habitualidad puede
determinarse mediante negociacion colectiva, pero cuando no se hace hade entenderse
habitual su devengo si se produce al menos en 6 meses de entre los 11 anteriores alas
vacaciones.
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Desarrollo

Las representaciones sindicales en laempresa presentan demanda de conflicto colectivo
solicitando que se incorpore ala retribucion de las vacaciones determinados
complementos salariales. La AN estima parcialmente la demanda y reconoce el derecho
de los trabajadores a percibir durante los periodos de vacaciones el complemento de
nocturnidad, el complemento por ejecucion de trabajos de superior categoria, la
retribucion por horas extraordinarias, lacompensacion por trabajo en domingo y festivo,
el plus de relevo, lacompensacion por retén y el complemento a monitores siempre que
se haya percibido al menos durante 6 meses en los 11 meses inmediatamente
anteriores.

Tanto la empresa como la representacion sindical recurren en casacion. La
representacion sindical considera que también deben incorporarse ala retribucion de las
vacaciones los complementos de desplazamiento de jornada, de desplazamiento de
descanso, el complemento por comida, la compensacion por cargay descargaen
buques tanque y la compensacion adicional en comision de servicio. Por su parte, la
empresa sostiene que la sentenciarecurridainfringe el convenio colectivo aplicable en
relacién con la nocturnidad pues, asu juicio, es incompatible con el de turnicidad.

Para la resolucion de la cuestion el TS analiza si los conceptos tienen naturaleza salarial
y si se trata de una percepcion ordinariay habitual, entendiendo portal la que se percibe
al menos durante 6 meses en los 11 precedentes al descanso vacacional:

a) Complemento de nocturnidad. EI TS sefiala que el complemento tiene caracter
salarial, de modo que debe integrar laremuneracién de las vacaciones si se ha percibido
en 6 o mas meses en los 11 meses precedente. Respecto de laincompatibilidad con el
complemento de turnicidad prevista en el convenio colectivo, el TS sefialaque
Gnicamente se refiere acada dia, de modo que se devenga el complemento de
nocturnidad por cada dia concreto que se prestael trabajo de noche y el resto de dias se
devengael de turnicidad.

b) Respecto de los complementos por desplazamiento de descansos y de jornadas, no
se cuestionasu naturaleza salarial sino su condicion de ordinario. EI TS corrige ala AN
sefalando que no puede confundirse laimprevisibilidad del devengo con su exclusion
del concepto de retribucién ordinaria. Lo decisivo para determinar la habitualidad de un
complemento salarial es que se haya percibido efectivamente durante 6 o0 mas meses de
los 11 meses previos con independencia de que su causa sea mas o menos habitual.

c) Complemento por comida que se abona a las personas en régimen de jornada partida
gue no tengan otra compensacion especifica por este motivo. Esta partida no tiene
caréacter salarial sino compensatorio. Lafinalidad es indemnizar el trastorno que implica
la realizaciéon de la jornada que exige, bien desplazarse al domicilio y volver del mismo
para realizar una comida principal, o bien realizar la misma fuera del domicilio con el
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consiguiente sobrecoste que supone efectuar lacomida en un bar, restaurante o
cafeteria. Por ello, se excluye de la retribucion vacacional.

d) El complemento de compensacion en cargay descargade buques compensalos
dafios y perjuicios padecidos por quien debiatrabajar en dia de descanso y finalmente
no lo hace por decision de la empresabasada en razones operativas. Esta
compensacion, con independencia de su mayor 0 menor reiteracion no puede
considerarse integrante de laremuneracién salarial y, por lo tanto, debe quedar al
margen de la percibida durante las vacaciones.

e) Compensacién adicional por comisién de servicios que se abonaal inicioy a la
finalizacion de la comision de servicio. Se trata de una retribucion extrasalarial que tiene
la finalidad de afrontar los gastos que acarrea el desplazamiento a la localidad distintaa
aquella en que habitualmente se desarrollala prestacion laboral. No acoge el argumento
de que se estad remunerando la mayor disponibilidad en la distribucion del horario ya que
en tal caso deberiadevengarse todos los dias en que esté vigente lacomision de
servicio.

Por ello, el TS desestima el recurso empresarial y acoge parcialmente el presentado por
los sindicatos respecto de la inclusion en la retribucion de las vacaciones del promedio
de las cuantias percibidas por los conceptos de desplazamiento de jornaday de
desplazamiento de descanso siempre que se haya devengado mas de 6 meses en los
altimos 11 meses.

15. Despido por uso indebido del coche de empresa:
ipuede justificarse a través del GPS?

STSUD unif. doctrina 15-9-20

Resumen

El TS declara procedente el despido de unatrabajadora por utilizar el coche de empresa
fuerade la jornadalaboral, puesto que conocia esta limitacion y el vehiculo estaba
localizable a través del receptor GPS. No se vulnerala intimidad de trabajadora pues los
datos recabados afectan exclusivamente a la ubicacion y movimiento del vehiculo del
gue eraresponsable.

Desarrollo

Al la trabajadora, que prestaba servicios para empresa como supervisorade puesto de
venta, la empresale facilitaun vehiculo paraun uso exclusivamente profesional que
disponiade un receptor GPS, informandole de ambas circunstancias por escrito. Inicia
una baja por IT y se mantiene en esta situacion hasta que la empresa le comunica su
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despido disciplinario. Laempresaalega que se ha producido un uso personal del
vehiculo tanto durante el fin de semana previo ala baja, como durante la misma. En
suplicacion, el despido se declaranulo al entender que laempresa ha utilizado los datos
del GPS para una finalidad distinta de la prevista, pues recabé los que correspondian a
tramos horarios ajenos a la jornadalaboral. La empresa interpone recurso de casacion
para la unificacion de doctrina.

El TS recuerdaque los datos obtenidos através de un GPS indican la ubicacion
permanente del vehiculo, pero no permiten captar ninguna circunstancia de sus
ocupantes.

Por ello, la utilizacion de los datos de localizacién alegados por la empresaen la carta de
despido no reflejan -ni tienen capacidad para ello- ninguna circunstancia personal de la
trabajadora. Unicamente ponen de relieve que el vehiculo se utilizé incumpliendo las
instrucciones de laempresa, ya que tanto en los periodos de descanso laboral como
durante la situacion de IT, el GPS debi6 haber reflejado lainmovilizacion del vehiculo. En
definitiva, lo que soportala decision empresarial de despido es la constatacion de las
sefiales de movimiento en tiempos no justificados.

Para el TS, este control empresarial no excede ala finalidad del dispositivo de
localizacion. La seguridad del vehiculo -y en su caso la responsabilidad civil que pudiera
aparejarse por su quebranto- sigue siendo laobligacion de la empresafuerade la
jornada de trabajo, puesto que lo que se habia establecido es que la trabajadora erala
responsable del vehiculo durante lajornada laboral, porque era sélo durante la misma
cuando debia utilizarlo. Pretender que laempresano puedausar los datos del GPS
fuerade la jornada laboral, cuando contraviniendo las instrucciones de laempresase
utiliza el vehiculo fuerade lajornada, sitia a la empresaen una posicién de oscuridad
respecto de los riesgos que pudieratener que asumir por la circulacion del vehiculo fuera
de su ambito de decision y control.

En suma, la trabajadora conocia que el vehiculo no podia ser utilizado fuerade la
jornada laboral y que estaba localizable a través del receptor GPS. De ahi que no se
aprecie ningunainvasion en sus derechos fundamentales en la comprobacion de unos
datos de geolocalizacién que permiten ver que el vehiculo fue utilizado desobedeciendo
las instrucciones de laempresaen momentos en que no existia prestacion de servicios.
Habia conocimiento previo y, al afectar exclusivamente a la ubicacién y movimiento del
vehiculo — del que eraresponsable y que debia utilizar con arreglo a lo pactado-, no se
aprecia invasion de la esferaprivada de la trabajadora.

Por todo ello, se estima el recurso planteado por laempresa confirmando la sentencia
del Juzgado de instancia.
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16. SEPE y TGSS aclaran la aplicacién del RDL 30/2020

BNR 18/2020

Resumen

El SEPE actualiza la guia béasica de tramitacion de prestaciones por desempleo
recogiendo los cambios derivados del RDL 30/2020. Contiene informacion destinada a
las empresas cuyos trabajadores sigan en situacion de ERTE a partir del 1-10-2020 en
relacion con la solicitud colectiva de prestaciones; la comunicacién de actividad al SEPE
y las pautas de utilizacion de ficheros XML. Por su parte, la TGSS ha publicado un nuevo
BNR en el que enumeralas exenciones en las cuotas de Seguridad Social de las
empresas acogidas a un ERTE COVID-19 y anuncia la publicacion de la nuevaversion
de SILTRA 2.3.0.

Desarrollo

SEPE:

El SEPE actualiza su Guia de tramitacién de prestaciones derivadas de ERTE por
COVID-19 para recoger los cambios derivados del RDL 30/2020. La nuevainformacion
esta destinada a las empresas cuyos trabajadores sigan en situacion de ERTE a partir
del 1 -10-2020. Deben llevar a cabo la siguiente tramitacion:

1. Comunicar antes del 20-10-2020 los periodos de inactividad de los trabajadores en el
mes de septiembre (y anteriores si estuvieran pendientes).

2. Presentar unasolicitud colectiva de prestacion cumplimentado la plantilla elaborada
por el SEPE. La comunicacién se presentaa través de la sede electronicadel SEPE
dirigidaa la unidad de gestion de la provinciasegun el CCC del centro de trabajo. La
comunicacion debe presentarse en los siguientes plazos:

trabajadores que estén en inactividad total o parcial a 1-10-2020: antes del 20 de
octubre, consignandose como fechade inicio el 1 de octubre;

trabajadores afectados al ERTE en fechaposterior al 1-10-2020: en los 15 dias habiles
desde la fechade efectos, siendo lafechade inicio el primer diaen que resulten
afectados por el ERTE.

3. Comunicar a la entidad gestoralos periodos de actividad e inactividad del mes
inmediato anterior al abono de la prestacién. Lacomunicacién debe hacerse del
siguiente modo:

*si la personatrabaja dias completos (con la misma jornada que tuviera antes del
ERTE): se comunican los dias de actividad reales;
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*si realiza una jornada diaria inferior ala que tenia antes del ERTE: se comunican los
dias de actividad equivalente (DAE);

*si combinadias de trabajo completo y dias de trabajo con jornada inferior: se
comunican los periodos de actividad reales y se complementan con los DAE.

La comunicacion debe hacerse entre los dias 1 y 20 del mes natural siguiente através
de un fichero XML.

Una vez se hayan remitido periodos de actividad respecto de un trabajador, se tienen
gue seguir enviando en los meses sucesivos en los que el trabajador deba percibir
prestacion, hasta la extincion del ERTE. En caso contrario la prestacion queda en baja.

4. Remitir con caracter previo, las modificaciones en el calendario y horario de trabajo a
efectos de facilitar la actuacion inspectora.

Por otro lado, el SEPE, ha publicado un modelo de solicitud colectiva para la prestacion
extraordinaria de las personas trabajadoras con contrato fijo discontinuo o que realizan
trabajos fijos y periddicos que se repiten en fechas ciertas que han estado afectadas por
ERTE, una vez finalizada la campafa (ver Plantilla de solicitud colectiva).

Las personas trabajadoras con contrato fijo discontinuo no afectadas previamente por
ERTE que hayan agotado las prestaciones o subsidios alas que tuvieran derecho,
deben hacer su solicitud de formaindividual.

TGSS:

La TGSS ha publicado el BNR 18/2020 en el que hace unarelacion de las exenciones a
la cotizacién previstas por el RDL 30/2020 tanto paraempresas y entidades acogidas a
un ERTE COVID-19 como para trabajadores por cuenta propia. En un préximo Boletin
Noticias RED se informara del procedimiento para su aplicacion en las liquidaciones de
cuotas.

Ademas, se comunica la publicacion de la nuevaversion SILTRA 2.3.0 que incorpora
las siguientes novedades entre sus funcionalidades:

1. En el @mbito de cotizacion:

*Envio opcional de la Relacion Nominal de Trabajadores. A partir de la puestaen
produccién de esta nueva funcionalidad Unicamente se remitiran borradores de RNT
cuando venga cumplimentado con valor S el nodo “SolicitudRecepcionRNT”.

*Modificacion del esquema del fichero de respuestas paraincluir el nodo “CodigoEnvio”.
Los usuarios que no se actualicen a la version de SILTRA 2.3.0 no podran visualizar
ficheros de respuesta.
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*Fichero de Consultade Calculo de Cuotas Exoneradas. Cuando se solicite un fichero de
consultade calculos de una liquidacion afectada por exoneracion se generaran
automaticamente dos ficheros de consulta de célculos: uno con el calculo completo de
las cuotas totales (desglosadas en aportacién empresarial, aportacion de los
trabajadores y cuotatotal) y otro con el desglose de las cuotas exoneradas (en el que
figuraran anicamente los tramos de los trabajadores y el detalle del célculo de las cuotas
exoneradas).

2. En el &mbito de afiliacion:

*Nuevo formato campo TIPO DE INACTIVIDAD: unificaen un unico campo los hasta
ahora existentes campo INACTIVIDAD 2y TIPO DE INACTIVIDAD sin que se haya
cambiado ningunaregla de gestion.

*Nuevo campo INDICATIVO SITUACION ADICIONAL DE AFILIACION . Seva a
mecanizar en los movimientos de baja de trabajadores, y ser& obligatorio si el campo
FECHA FIN VACACIONES lleva contenido. Los valores posibles son: 001 —
VACACIONES RETRIBUIDAS Y NO DISFRUTADAS y 015 — VACACIONES NO
DISFRUTADAS, RETRIBUIDAS Y COTIZADAS DURANTE LA RELACION LABORAL.

ldentificacion de prefijos parateléfonos méviles extranjeros

*Nuevo campo a nivel de trabajador EM BARCACION. Permite identificar, en los casos
de précticas formativas realizadas a bordo por los trabajadores pertenecientes al
Régimen Especial de los Trabajadores del Mar -0811-, laembarcacion en la que se
realiza dicha practica o formacion.

*Nueva funcionalidad para solicitar en la modalidad de remesas el INFORME DE
TRABAJADORES CON MOVIMIENTOS PREVIOS EN UN CCC, por CCC Principal y por
namero de autorizacion RED. Para poder hacer la solicitud a través del fichero AFI, se
han creado dos nuevas acciones a nivel de CCC (segmento EMP): CUP Informe de
trabajadores con movimientos previos en un CCC, por CCC Principal; CUA Informe de
trabajadores con movimientos previos en un CCC, por Autorizacion.

*Modificacion de datos de entrada de la acciéon IDC. A partir de ahora en lugar de
comunicar el campo FECHA DE CONTROL del segmento FAB debera comunicarse el
campo FECHA DESDE del segmento FCT

*Nueva clave de situacion de baja de trabajadores (T-21) paraidentificar alos
trabajadores excluidos de determinadas contingencias, alos que se les debiadar de
baja como consecuenciadel proceso de unificacién de Cédigos de Cuentade
Cotizacion.

*Nuevos valores de Situacion Adicional de Afiliacion (T-46):
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*SAA 434 para identificar, en una empresa que hubierareiniciado su actividad y
comunicado la declaracion responsable correspondiente, aaquellos trabajadores
pertenecientes aun centro de trabajo que no la hubierareanudado

*SAA 433 para identificar lafecha en la que estaba prevista la finalizacién de un contrato
predoctoral prorrogado como consecuenciade lo establecido en ladisp.adic.142 del RDL
15/2020.

*Actualizacion de las tablas: T-41: TIPOS DE INACTIVIDAD; T-85: TIPO DE
REDUCCION DE JORNADA; T-38: RELACION LABORAL DE CARACTER ESPECIAL;
T-49: TIPO DE PECULIARIDAD DE COTIZACION; T-50: FRACCION-CUOTA; T-80:
LEGISLACION; T-82: COLECTIVO INCENTIVADO e Identificacion de vinculos
familiares

3. En el ambito del INSS: se posibilitala comunicacion a través del fichero FDI una
Prestacion de Nacimiento y Cuidado de Menor a tiempo parcial

4. Mejoras de gestion interna:

*se pueden exportar aformato OpenDocumentlos ficheros RNT, DCL, RLC y CAL a fin
de que el usuario puedatratar estos ficheros através de sus aplicaciones ofimaticas;

*Se incluye una nueva opcién para imprimir conjuntamente los documentos RNT y RCL
*Nuevos asuntos de comunicaciones masivas TGSS

Por otro lado, la TGSS informa de que a partir del mes de octubre vaa proceder adar de
baja de oficio en sus bases de datos para la modalidad de pago cargo en cuentalas
cuentas bancarias de aquellos sujetos responsables alos que no se haya emitido
adeudos durante los ultimos 36 meses.

Ademas, en CASIA se ha ampliado la lista de trdmites disponibles paraincluir los
relativos a la gestion de Autorizaciones RED que va a permitir realizar los siguientes
tramites: Cambio de tipo de Autorizacién RED; Cambio de medio de transmisién de la
Autorizacion RED; Cambio de usuario principal de la Autorizacion RED; Cambio de
razon social de la Autorizacion RED y Variacion de datos de domicilio de la Autorizacion
RED.
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17. ¢Cuando un sistema de retribucion variable
produce discriminacién por razén de sexo?

STS 23-9-20

Resumen

EL TS declara que un sistema de retribucion variable provoca discriminacién por razén
de sexo cuando desincentiva el reparto equilibrado de las cargas familiares. Considera
contrario al principio de igualdad un sistema que ajusta el devengo de objetivos de cada
empleado segun el porcentaje de tiempo efectivamente trabajado en los supuestos de
suspensioén del contrato por maternidad pero no por paternidad.

Desarrollo

Los empleados de la red comercial de una entidad bancaria cuentan con un sistema de
retribucion variable vinculado ala consecucion de objetivos tanto individuales como
colectivos. Entre las condiciones de devengo, adoptadas mediante acuerdo conciliatorio,
se establece que el objetivo de ventas de cada empleado se ajusta segun el porcentaje
de tiempo efectivo trabajado en los supuestos de maternidad, riesgo durante el
embarazo y la lactancia e IT previaa la maternidad. Por el contrario, los supuestos de
suspension del contrato por paternidad se equiparan ala situacion de IT, de manera que
solo cuando superen los 45 dias de duracién se produciria el ajuste.

La representacion sindical presenta demanda de conflicto colectivo solicitando que se
declare que la redaccion del sistema retributivo vulnera el principio de igualdad en lo
relativo al devengo de objetivos en permisos de paternidad, por suponer una
discriminacion directa e indirecta por razon de sexo. La empresa justifica la diferenciade
tratamiento entre la maternidad -y situaciones conexas- y la paternidad argumentando
gue se limita a cumplir el acuerdo conciliatorio y que prestaciones de maternidad y de
paternidad ni son identificables ni responden alas mismas necesidades, por lo que la
regulacion de la entidad bancaria sobre retribucion variable no resulta discriminatoria al
tratar de manera distinta situaciones distintas. La AN estima la demanda y disconforme
interpone recurso de casacion ante el TS.

El TS entiende que lafinalidad de ambas prestaciones, asalvo las seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, en cuyafinalidad prevalece, claramente, la salud de
la madre biolégica, es el cuidadoy atencién del hijo, debiendo afiadirse en todo caso
gue, ademas, en el permiso por paternidad también existe la finalidad de fomentar un
reparto mas equitativo de las responsabilidades familiare s entre hombres y mujeresy
permitir que se cree un vinculo temprano entre padres e hijos.

Por ello, consideraque en el supuesto enjuiciado no se esta ante un problema de

comparacion entre lamaternidad o la paternidad; sino que se trata de comprobar si el

tratamiento que recibe la paternidad con relacion en la retribucion variable por objetivos
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es acorde con la Ley Organicade Igualdad y, especialmente, si existe unaposicién o
regulacion que fomentala dedicacion exclusiva o prioritaria de la mujer a las tareas
domésticas y la exclusion del hombre de las mismas; o que la convertiriaen
juridicamente inadmisible. Analizando estaregulacion, el TS entiende que el que el
abono de los objetivos se vea afectado, en mayor o menor medida, por las ausencias
derivadas del permiso de paternidad desincentiva el disfrute del permiso de paternidad,
perpetuando la posicion de la mujer como Unica responsable de las tareas domésticas y
del cuidado y atencion de los hijos.

Por ello, el TS concluye que el sistema de retribucion variable de la entidad bancaria
produce una clara discriminacién por razén de sexo ya que el derecho ala igualdad
entre hombres y mujeres también comprende un reparto equilibrado de las
responsabilidades familiares en el cuidado de los hijos, lo que, en el supuesto enjuiciado
guedagravemente comprometido por la existenciade unaregulaciéon que impide que
los titulares del permiso de paternidad disfrutar del mismo sin causar ningun tipo de
perjuicio ni de consecuencia retributiva negativa.

Por todo ello, se desestima el recurso y confirma la sentenciarecurrida por la AN.

Nota. Desde el RDL 6/2019 los permisos de maternidad y paternidad han sido
sustituidos por el permiso de nacimiento y cuidado de menor. Transcurrido el periodo
transitorio, el permiso de ambos progenitores quedaran equiparados en cuanto asu
duracion.

18. EI TS resuelve que la relacion de los repartidores de
Glovo es laboral

STSUD 25-9-20

Resumen

El TS unificadoctrinay declara que la relacion entre un repartidor y lae mpresa Glovo
tiene naturaleza laboral. La empresano es una mera intermediaria en la contratacion de
servicios entre comercios y repartidores, sino que realiza unalabor de coordinacién y
organizacion del servicio productivo.

Desarrollo

El TS resuelve en casacion para la unificacion de doctrinala cuestion relativa a si la
relacion existente entre un repartidor y laempresa Glovo es laboral o tiene la condicion
de trabajador autbnomo econdmicamente dependiente (TRADE).

40



TOMARIAL

ABOGADOS Y ASESORES TRIBUTARIOS

El recurso lo plantea un repartidor de Glovo después de que el TSJ Madrid negarala

existenciade una relacion laboral entre las partes (TSJ Madrid 19-9-19, EDJ 703663)
mientras que el TSJ de Asturias declar¢ laboral la relacion de otro rider con la misma

empresa (TSJ Asturias 25-7-19, EDJ 658130).

En ambos casos, los repartidores suscribieron un contrato de TRADE con GLOVO para
la realizacion de recados, pedidos o microtareas, dandose de alta en el RETA.

Su actividad se gestionaba a través de la app de la empresa, de la que recibian pedidos
acordes con la franjahoraria y zonageogréafica elegidos. Unavez aceptado el pedido, el
repartidor debiallevarlo a cabo en la forma exigida por el cliente. El repartidor decidia el
momento de inicio y finalizacion de su jornada y podiarechazar un pedido sin
penalizacion alguna.

Los trabajadores realizaban su actividad con la moto y el mévil de su propiedad y
estaban permanentemente localizados através de un GPS. El sistema de retribucion
consistiaen el pago de una cantidad por pedido mas otra cantidad por kilometraje y
tiempo de espera.

Para el TS, no concurren en el caso las notas que caracterizan un contrato TRADE, pero
si las de un contrato laboral.

Pese a la tedricalibertad de horario, que pudiera parecer contrariaala existenciade un
contrato de trabajo, en realidad esta condicionada porque los repartidores con mayor
puntuacion tienen preferencia de acceso a los servicios, y la puntuacion se obtiene, entre
otros factores, por larealizacion de servicios en horas de mayor demanda. Ademas, la
empresapenaliza a los repartidores cuando no estan operativos en las franjas
reservadas, salvo causa justificada. La consecuenciaes que los repartidores compiten
entre si por las franjas horarias mas productivas.

Ademas, el TS identificalos siguientes indicios favorables ala existencia de una relacion
laboral:

1. La geolocalizacién por GPS del repartidor mientras realiza su actividad es indicio
relevante de dependencia pues permite el control empresarial en tiempo real del
desempefio de la prestacion.

2. La empresa no se limita a encomendar un determinado servicio sino que dicta
instrucciones de como debe realizarse controlando el cumplimiento de las indicaciones a
través de la aplicacion.

3. Laempresa proporciona unatarjeta de crédito al repartidor para que pueda comprar
productos parael usuario.

4. La empresa abona una compensacion economica por el tiempo que el repartidor pasa
en el lugar de recogida esperando su pedido.
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5. En el contrato de TRADE celebrado se expresan hasta 13 causas justificativas de
resolucién del contrato por parte de laempresa, alguno de los cuales son trasunto literal
de las causas de despido disciplinario (ET art.54).

6. La empresa es la Unica que dispone de la informacién necesaria para el manejo del
sistema de negocio.

7. Glovo se apropia de manera directadel resultado de la prestacion de trabajo.

8. La empresa abona una compensacién econdmica al trabajador, que ella misma fija, a
través de facturas que confecciona para que los repartidores muestren su conformidad y
las gire de nuevo a la empresa.

9. Los medios de produccion esenciales de la actividad no son el teléfono movil y la moto
del repartidor, sino la plataforma digital de Glovo.

En atencion a estos indicios, el TS concluye que Glovo no es unamera intermediaria en
la contratacion de servicios entre comerciosy repartidores. No se limita a prestar un
servicio electrénico de intermediacion consistente en poner en contacto a consumidores
(los clientes) y auténticos trabajadores autonomos, sino que realiza una labor de
coordinacién y organizacion del servicio productivo. Debido aello, el repartidor gozade
una autonomia muy limitada que Unicamente alcanza a cuestiones secundarias: qué
medio de transporte utilizay qué rutasigue al realizar el reparto.

Por ello, el TS estima el recurso de casacion para unificacion de doctrinay declaraque
la relaciéon entre el repartidor y Glovo tiene naturaleza laboral.

19. Casacion y suplicacion: los correos electronicos
tienen la consideracion de prueba documental

STS 23-7-20

Resumen

El TS adopta un concepto amplio de documento y considera que los correos electrénicos
tienen validez de prueba documental a efectos de larevision de la pruebaen los
recursos.

Desarrollo

En junio de 2017 ACERCO (asociacion catalana de restauracion colectiva) convocaa los
sindicatos més representativos del sector con el fin de negociar una modificacion de
convenio colectivo aplicable, constituyéndose la comisién negociadora.
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Al tener conocimiento de su celebracion, otra asociacion empresarial, AERCOCAT, se
presentaen el lugar donde se desarrollala reunion con la intencion de participar en la
misma dada su condicion de asociacion empresarial mas representativa; no obstante, se
le impide el acceso a la reuniodn. Las partes reunidas acuerdan la modificacion de
diversos aspectos del convenio que es inscrito en el REGCON y publicado en el DOGC.
AERCOCAT presentademanda de impugnacién de convenio colectivo ante lasala de lo
social del TSJ que la estima y declara la nulidad del acuerdo de modificacion del
convenio colectivo vigente para Catalufia en el sector de colectividades. Contra esta
resolucién ACERCO interpone recurso de casacion ordinariaante el TS.

Como motivo de casacion la asociacion recurrente solicita larevision de los hechos
probados a la vista de la prueba documental practicada, solicitando que se tengan en
cuenta, entre otros medios, los correos electrénicos aportados.

Para resolver lacuestion, el TS parte de examinar la naturaleza de los correos
electronicos, diferenciando entre medios de pruebay fuentes de prueba. Mientras los
medios de prueba son los instrumentos de intermediacion requeridos por el proceso para
la constancia material de los datos existentes en larealidad exterior y las fuentes de
pruebase refieren alafuente de informacién del mundo exterior. Mientras los medios de
pruebasolo pueden ser los establecidos en la LEC (art.299), las fuentes de prueba son
ilimitados.

El TS consideraque la regulacién de la LEC contiene preceptos favorables al concepto
amplio de pruebadocumental. Asi, al establecer el valor probatorio de los instrumentos
de reproduccion de la palabra, el sonido y la imagen y que (LEC art.299.2, 382 a 384)
no regula nuevos medios de prueba, sino que establece peculiaridades de estas fuentes
de pruebaporqgue, en las que, a diferencia de los documentos escritos, no basta con dar
traslado de estas pruebas a la parte contraria, sino que normalmente es preciso
proceder al visionado del video, ala escuchadel audio o al examen del instrumento de
archivo. Por el contrario, los medios de prueba constituyen un nimerus clausus (LEC
299.2).

Considerael TS que el avance tecnolégico ha hecho que muchos documentos se
materialicen y presenten ajuicio a través de los nuevos soportes electronicos, lo que no
debe excluir su naturaleza de prueba documental, con las necesarias adaptaciones (por
ejemplo, respecto de lapruebade autenticacion). Sino se postula un concepto amplio
de prueba documental, llegara un momento en que la revision factica casacional quedara
vaciada de contenido si se limita a los documentos escritos, cuyo uso sera exiguo.

Por ello, concluye que los correos electrénicos aportados tienen la naturaleza de prueba
documental. Afiade que esta consideracion no supone que todo correo electrénico
acredite el error factico de instancia, al igual que sucede con los documentos privados.
Para ello sera necesario valorar si se ha impugnado su autenticidad por la parte a quien
perjudique; si ha sido autenticado, en su caso; y si goza de literosuficiencia.
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Admitidos los correos electrénicos como prueba, el TS procede asu examen y concluye
que de los mismos no se demuestran, de formaclara, directay patente, Ique la
asociacion demandante tenia conocimiento de la reunién convocada. También
desestima el motivo basado en que la asociacion recurrente fuera aparente o ficticiay no
considerar acreditada una conducta fraudulenta o constitutiva de abuso de derecho. Por
el contrario, se acredita que se ha constituido validamente como asociacion empresarial
e que da ocupacién al 15% por ciento de los trabajadores afectados, por lo que debid
formar parte de la mesa negociadora.

Por todo ello, se desestima el recurso de casacion planteado confirmando la sentencia
dictada por el TSJ Catalufia.

20. ¢Como se justifican las ausencias por enfermedad
inferiores a 3 dias?

SAN 9-9-20

Resumen

No estando previstalegal o convencionalmente laformade acreditacion de los 3
primeros dias de ausencia al trabajo por enfermedad, distintos alT, laempresa no
puede imponer unilateralmente su acreditacion mediante el parte de asistencia a
consultamédica en el que se haga constar la recomendacién de reposo durante los dias
de ausencia.

Desarrollo

Mediante sentenciade la AN 12-9-18, se declarala aplicacién a los trabajadores del
Grupo Renfe de los preceptos contenidos en laLPGE/2013, que recogen el derecho de
los trabajadores de las entidades publicas a disponer y disfrutar de cuatro dias anuales
de ausencia por enfermedad, distintos alos de IT, pudiendo ser tres consecutivos, sin
generar descuento en su nédmina.

La direcciéon de recursos humanos del Grupo remite una nota internaa las sociedades
informando de que para el disfrute de estos dias de ausencia se debe presentar un parte
de asistencia a consultamédica en el que conste la recomendacion de reposo durante el
dia o dias de ausencia. Justifica esta medida porque, a su entender, no es lo mismo ir al
médico a tomarse la tension, avacunarse o a solicitar unarecetamédica, que la
asistencia médica por razones de enfermedad o accidente, debiéndose acreditar que la
ausencia es debidaa enfermedad o accidente.

La representacion sindical de RENFE presenta demanda de conflicto colectivo
solicitando la nulidad de estamedida, por cuanto Grupo Renfe no dispone de habilitacion
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legal que le permita desarrollar ningan precepto legal o reglamentario. Ademas, esta
actuacion comportala imposicién de una obligacion a los servicios médicos de como
deben redactar los partes de asistencia lo que comporta, en muchas ocasiones, la
negativa de los servicios médicos a hacer efectiva estaimposicion y, en consecuencia, la
negativa de la empresa de reconocer la procedencia de este derecho.

Del andlisis de la legislacion aplicable, la AN extrae las siguientes conclusiones:

a) No toda enfermedad del trabajador constituye base para incurrir en situacién de IT,
sino solo aquella que reune el doble requisito de precisar asistencia sanitariay provocar
la imposibilidad para el trabajo (LGSS art.169.1.a).

b) No toda enfermedad que imposibilite para trabajar da lugar a la situacién protegida de
IT, sino sélo aquélla que superalos tres primeros dias. (LGSS art.173.1).

c) La protecciéon de Seguridad Social surge cuando, reunidos los requisitos para
constituir situacion de IT, laenfermedad pasaal 4° dia de duracion, siendo éste el
primero en el que el trabajador devenga derecho al subsidio.

Por consiguiente, las enfermedades que imposibilitan paratrabajar de uno a tres dias no
se hallan en el marco de proteccion del sistema de Seguridad Social.

En atencion a estas conclusiones, la AN considera que no puede exigirse parte de
asistencia médica en el que deba constar la recomendacion de reposo durante el diao
los dias de ausencia, tal y como postula la empresa. La necesidad de acreditar la
enfermedad se rige exclusivamente por las normas reguladoras de la jornaday el horario
de aplicacion en cada ambito. No existiendo regulacion interna al respecto, laempresa
no puede no puede unilateralmente exigir el parte de asistencia a consulta médica en el
gue se haga constar la recomendacion de reposo durante los dias de ausencia.

Por ello, la AN estima la demanda y declara la nulidad de la medida impugnada
adoptada unilateralmente por la empresa.

21. Nuevas modificaciones en el Ingreso Minimo Vital

RDL 30/2020, BOE 30-9-20

Resumen

Con vigenciadesde el 30-9-2020 se modificalaregulacion del Ingreso minimo vital,
completando la agilizacién en la tramitacién iniciada con el RDL 28/2020. Entre las
modificaciones, se permite que las solicitudes de IMV paralas situaciones de carencia
de rentas provocadas por el COVID-19 puedan presentarse hasta31 12-2021.
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Desarrollo

Con vigenciadesde el 30-9-2020 se modifica laregulacion del Ingreso minimo vital. A
través de las modificaciones incluidas en el RDL 30/2020 disp.final 52 se completala
reformainiciada con el RDL 28/2020 respecto de su tramitacion Entre las
modificaciones incluidas se destacan las siguientes:

1 Se establece que las solicitudes que se reciban antes de final de afio se abonaran con
efectos retroactivos desde el 1-6-2020 (fecha de entrada en vigor del IMV). Asimismo,
amplia el plazo establecido para resolver sobre las solicitudes presentadas, por lo que
no se aplica el silencio administrativo negativo.

2.Se incluyen como beneficiarios alos mayores de 65 afios que no sean beneficiarios de
la pension de jubilacion.

3.Se aclara el concepto de hogar monoparental. Se incluye laformada exclusivamente
por unamujer que ha sufrido violenciade género y uno o mas descendientes hasta el 2°,
menores de edad, sobre los que tengala guarday custodia o, en su caso, uno 0 mas
menores en régimen de acogimiento familiar permanente o guarda con fines de
adopcion.

4.Se incluyen nuevas formas de justificar la existencia de una unidad de convivenciay
de acreditar el cumplimiento de los requisitos para acceder al IMV.

5.El requisito para ser beneficiario de 3 afios de vidaindependientey de 1 afio de
cotizacion a la Seguridad Social a los menores de 30 afios, para los mayores de esta
edad el requisito de vidaindependiente se limitaa 1 afio.

6.Respecto de laincompatibilidad entre el IMV la asignacién por hijo o menor a cargo se
permite continuar percibiendo esta Gltima si su cuantia fuese superior.

Asimismo, se modifica el régimen transitorio de las solicitudes cursadas por situacién de
carencia de rentas. Se modificala norma para permitir otorgar la prestacién a quienes
como consecuenciade la crisis sanitaria provocada por el COVID-19, ven o van a ver
afectado sus ingresos de formainmediata en el afio en curso. Excepcionalmente se
establece la posibilidad de que las solicitudes puedan presentarse hasta31 12-2021, en
aquellos supuestos de vulnerabilidad econémica que se hayan producido durante el afio
en curso.

Para hacer efectivas estas modificaciones se incluyen cambios en la LGSS dando una
nuevaregulacion a las prestaciones familiares de la Seguridad Social, corrigiendo de
esta manera los
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