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ARTICULO DOCTRINAL

Mirada critica y reflexiva sobre los nuevos derechos
para la conciliacion de la vida laboral y familiar

1. Introduccion

Desde el pasado dia 30 de junio, fecha en que entré en vigor el Real Decreto-ley
5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas
de respuesta a las consecuencias econémicas y sociales de la Guerra de Ucrania,
de apoyo a la reconstruccién de laisla de La Palmay a otras situaciones de
vulnerabilidad; de transposicion de Directivas de la Union Europea en materia de
modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacién de la vida
familiary la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion
y cumplimiento del Derecho de la Unidon Europea (el “Real Decreto-ley 5/2023"),
existe un nuevo catalogo de derechos laborales en materia de conciliacién o
corresponsabilidad, procedente, segln defiende el predAmbulo de la norma, de la
transposicion tardia de la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiary la
vida profesional de los progenitoresy los cuidadores (la “Directiva 2019/1158”),
al habervencido el plazo correspondiente el pasado 1 de agosto de 2022.

La transposicion de la normativa europea a través del Real Decreto-ley 5/2023

ha provocado la reforma, entre otras, de los articulos del Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores (“ET”) en materia de conciliacién que se analizaran a lo
largo del presente articulo, tanto de forma comparativa respecto de la redaccion
preexistente, como con relacion a los concretos deberes de transposicion reco-
gidos en el derecho comunitario. Se reflexionara también acerca de las lagunas
interpretativas que refleja la nueva redaccién y de las posibles soluciones que se
podran adoptar para afrontarlas.

2. Nuevos derechos para la conciliacién o corresponsabilidad
2.1. Modificacién y/o ampliacion de los permisos preexistentes

La norma aumenta el elenco de permisos retribuidos por razones de concilia-
cién, ampliando, paralelamente, el alcance de algunos de los ya existentes o,
lo que es lo mismo, incrementa las posibilidades de las personas trabajado-
res de ausentarse al trabajo sin que la retribucién que abone el empresario
se vea mermada por ello. A tal efecto, se incorporan en nuestra legislacion
los cambios que se analizan seguidamente:

2.1.1. Extensién del permiso por matrimonio de 15 dias a las parejas de hecho
registradas

Se completa el precepto relativo al permiso de matrimonio (art. 37.3.a)
ET) extendiéndose el ambito subjetivo de aplicacion de este a las pare-
jas de hecho. Se sigue, de esta suerte, el rumbo marcado por el derecho
comunitario, resultando que en la propia Directiva 2019/1158 objeto de
transposicion se asemejan a los conyuges cuando la pareja de hecho se
encuentra reconocida en el Derecho nacional de cada Estado miembro.

La primera cuestion que merece abordar en relacion con esta modifica-
cién seria su verdadera incidencia practica, habida cuenta de la existen-
cia de determinados precedentes judiciales en los que ciertamente se
venfan equiparando ambas situaciones a los efectos de concederles, en
armonia con la normativa constitucional, los mismos beneficios admi-
nistrativos y juridicos. Nos cuestionamos asi si nos encontramos ante un
cambio genuino o ante una prevision normativa meramente formal.

Elanalisis de los pronunciamientos judiciales relativos al asunto cues-
tionado nos permite apreciar una timida evolucion a favor de la equipa-
racion de derechos a efectos de permisos entre ambos colectivos, como
asi propugna la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de
Justicia de Murcia, de 7 de abril de 2022 (nm. 396/2022) y algunas de
las magistradas del Tribunal Supremo en el voto particular que formulan
a la Sentencia de la Sala de lo Social del citado 6rgano jurisdiccional de
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fecha 22 de octubre de 2019 (nim. 78/2018). Sin embargo, la doctrina
mayoritaria venia negando la extensién del permiso de matrimonio a las
parejas de hecho cuando asi no lo previera expresamente el convenio
colectivo aplicable. En consecuencia, la extensién del ambito subjetivo
del permiso que realiza el Real Decreto-Ley 5/2023, cristaliza el cambioy
evita la inseguridad juridica que se anticipaba a través de las opiniones
divergentes, aunque aisladas, descritas previamente.

Se ha planteado también, en relacién con esta modificacién normativa,
si una pareja de hecho que disfrutara de este permiso como consecuen-
cia del registro de su union podria disfrutar nuevamente del permiso al
contraer matrimonio con posterioridad, ello sobre la base de la existen-
cia de dos hechos causantes diferentes. Sin embargo, los precedentes
judiciales analizados, escasos por la singularidad del asunto, vetan esta
posibilidad con base en criterios hermenéuticos de interpretacion de los
convenios, concretamente con base en una interpretacion sistematicay
teleolégica de las normas analizadas en cada supuesto litigioso, consi-
derando, por un lado, cumplida la finalidad del permiso con la primera
unién que se produzca entre dos sujetos en cualquiera de las formas
previstas en la normativa de aplicaciony, por otro, que la propia equipa-
racion de las diferentes uniones debfa Gnicamente implicar que los suje-
tos fueran libres de elegir la formula de unién para disfrutar del permiso
pero no de volverlo a disfrutar por el cambio del estatus familiar. En este
sentido se pronuncian las sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Castillay Leén — Valladolid - de 11 de junio de
2015 (ndm. 1079/2015), del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia

de 12 de junio de 2007 (nim. 4352/2007) y de 7 de mayo de 2018 (ndm.
2703/2018), y del Tribunal Superior de Justicia de Islas Canarias — Santa
Cruz de Tenerife — de 13 de octubre de 2020 (nim. 746/2020).

Extension del permiso por fallecimiento a las parejas de hecho

En coherencia con lo anterior, el ambito subjetivo de los permisos por
fallecimiento se altera para dar cobertura a las parejas de hecho (articulo
37.3.b) bis ET). Se equiparan a nivel normativo, por ende, los matrimo-
niosy las parejas de hecho, superandose asi la doctrina judicial que
hasta la fecha denegaba la equivalencia de estas instituciones a estos
efectos. Destacan, entre otras resoluciones, las sentencias de la Sala

de lo Social de la Audiencia Nacional de 15 de febrero de 2021 (ndm.
19/2021) y del Tribunal Superior de Justicia de 26 de mayo de 2006
(ndm. 4128/2006).

Reconocimiento de 5 dias por accidente o enfermedad graves, hospitalizacién o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario del
conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de consanguinidad
o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como
de cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona
trabajadora en el mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella

En relacion con este permiso, los cambios efectuados en el articulo
37.3.b) ET se centran en ampliar su duracién a 5 dias — con anteriori-
dad se establecian 2 ampliables a 4 en caso de desplazamiento —y en
aumentar el listado de familiares causantes, habida cuenta que hasta
la fecha de entrada en vigor del Real Decreto-Ley 5/2023 el permiso se
limitaba (inicamente a los parientes hasta el segundo grado de consan-
guineidad o afinidad.

La indefinicién que entraina este precepto en cuanto al ambito subjetivo
del permiso referido generard, indudablemente, una elevada conflicti-
vidad puesto que el concepto de personas convivientes que requieran
cuidado efectivo es absolutamente impreciso.

Ante la total falta de descripcidn del término de “cuidado efectivo”, tan-
to en el ordenamiento espafiol como en la Directiva 2019/1158 a la que
se adapta — donde la terminologfa utilizada es la “asistencia o cuidados
importantes por un motivo médico grave” —, una posible solucién para
las empresas que analicen este tipo de peticiones seria acudiral concep-
to de “dedicacion prolongada al cuidado de un causante” recogido en el
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articulo 226 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley General de la Seguridad
Social, en relacion con las prestaciones en favor de familiares de depen-
dientes. Mas alla del elemento temporal que se exige en la normativa
de Seguridad Social, concurre un requisito de actividad, que nuestros
tribunales han interpretado como el de cuidado efectivo de la causante,
existiendo portanto un nimero de precedentes judiciales que podrian
utilizarse andlogamente en torno a la interpretacién del controvertido
término. Del conjunto de dichas resoluciones podemos extraer cierta
laxitud a la hora de valorar dicho cuidado efectivo, una vez se demuestre
la dependencia en el cuidado, claro esta, por lo que podemos suponer
que nuestros tribunales seguiran la misma linea, maxime teniendo en
cuenta que el pagador en este supuesto seria la empresa en lugar del
Estado. A titulo de ejemplo destacamos la Sentencia de la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 16 de mayo de 2019
(recurso ndm. 37/2019), que no exige exclusividad en los cuidados para
entender que se producen de forma efectiva, habida cuenta que en el
caso enjuiciado la hermana del actor también ejercia las funciones de
cuidadora. A mayor abundamiento, sostiene la Sala que el requisito de
actividad en cuanto a los cuidados domésticos queda hoy muy limita-
do en su eficacia practica, por cuanto incluso desde una perspectiva
constitucional de respeto a la intimidad personaly familiar, la posibili-
dad de indagar sobre la realizacion efectiva de trabajos domésticos esta
severamente limitada.

Mas clara es la nueva redaccion del precepto en torno a la convivencia
exigida puesto que la circunscribe claramente a la que se materializa

en el mismo domicilio. Esta definicién no es trivial, habida cuenta de la
existencia de jurisprudencia unificada que flexibiliza el concepto de la
convivencia hasta el punto de considerar que no requeria de una cohabi-
tacion fisica y material sino de un nexo de ayuda, socorro, colaboracidon
material y espiritual, en el sentido de permanencia de la relacién perso-
nal, directay frecuente (véase, entre otras, la Sentencia de la Sala de lo
Social del Tribunal Supremo de 20 de marzo de 1985).

Por otro lado, se esta debatiendo también acerca de la posible conce-
sion del permiso en toda su extensién sin perjuicio de las circunstancias
sanitarias que concurran. Sin embargo, nuestro Tribunal Supremo se ha
pronunciado ya sobre el particular, aun cuando la duracién del permiso
era mas breve, indicando que la meritada licencia retribuida no esta
configurada para que la persona trabajadora pueda disfrutar de dias de
asueto, mientras que el familiar causante ya se encuentra recuperado o
incluso trabajando, motivo por el cual no se prolongara si se produce el
alta médica, claramente diferenciada del alta hospitalaria con reposo
domiciliario (por todas, Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo de 13 de junio de 2018 (nim. 632/2018) y Sentencia de la Sala
de lo Social del Tribunal Supremo de 5 de marzo de 2012 (nm. recurso
57/2011)).

De todo lo anterior se colige que para comprobar si el solicitante del per-
miso tiene derecho a este podra requerirse que acredite su relacion con
el sujeto causante, y, en su caso, la convivencia en su mismo domicilio,
asicomo la concurrencia de un estado de particular relevancia sanitaria
con encaje en el citado precepto, sin que, desafortunadamente queden
despejadas las dudas acerca de la carga probatoria respecto del cuidado
efectivo, siendo mas que probable que se acepte la existencia del dere-
cho con la mera demostracion del requisito de reposo domiciliario sin
alta médica.

Creacion de un nuevo permiso para ausentarse del trabajo por fuerza mayor
cuando sea necesario por motivos familiares urgentes relacionados con
familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente que
hagan indispensable su presencia inmediata

Respecto del novedoso permiso de fuerza mayor, introducido en el
nuevo apartado 9 del articulo 37 ET, conviene senalar en primer lugar
que su origen viene marcado por la transposicion del articulo 7 de la
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Directiva 2019/1158 que obliga a los Estados miembros a adoptar las
medidas necesarias para garantizar que cada trabajador tenga derecho a
ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor, por motivos familiares
urgentes, en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable
la presencia inmediata del trabajador, obligacién que ya se recogia
desde hace mas de 13 afios en la normativa comunitaria, concretamente
através de la clausula 7 de la Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de
marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco revisado sobre el
permiso parental, y que no se habia transpuesto a nuestro ordenamiento
hasta la promulgacion del Real Decreto-ley 5/2023.

Para entender bien en qué consiste este nuevo permiso desgranaremos
a continuacion las particularidades del nuevo precepto en cuanto a su
alcance objetivo, subjetivo, y temporal del permiso.

Respecto del &mbito objetivo, la licencia retribuida pretende dar cober-
tura a supuestos de fuerza mayor en que se estime necesaria la presen-
ciainmediata de la persona trabajadora, por motivos familiares urgentes
derivados de enfermedad o accidente de terceros. Asi, tendra que
concurrir una circunstancia, inevitable e imprevista (supuesto de fuerza
mayor), en que se requiera la asistencia de la persona trabajadora, sin
que esta pueda delegar dicha asistencia en otras personas (presencia de
la persona trabajadora) y sin que pueda posponerse su auxilio (cardcter
inmediato de la presencia), por causas perentorias e inminentes, pero
sin que sea necesario que estas revistan de ningln tipo de gravedad
(motivos familiares urgentes), si bien si deben presentarse dichas cau-
sas en conexion con supuestos de enfermedad o accidente (derivados
de enfermedad o accidente).

Por otro lado, el ambito subjetivo queda constrefiido en este caso a
familiares o personas convivientes, sin que se realice ninguna precision
respecto de estos colectivos. La falta de concrecién implica, como no
puede ser de otra manera, una l6gica expectativa de derecho al permiso
cuando concurra el supuesto objetivo respecto de familiares cualquiera
que sea su grado o vinculo de parentesco, y respecto de personas con-
vivientes, aunque no se produzca una cohabitacién fisica y material en
sentido estricto, sino, una mera situacién de colaboracién materialy es-
piritual, en el sentido de permanencia de la relacién personal, directay
frecuente, tal y como sostenfa nuestro mas Alto Tribunal en este sentido.

En cuanto a la duracién del permiso, este se centra en horas de ausencia
retribuidas equivalentes a cuatro dias al afio, conforme a lo establecido
en convenio colectivo, o, en su defecto, en acuerdo entre la empresay

la representacion. Estableciendo el Real Decreto-Ley 5/2023 un minimo
de horas para el disfrute de este permiso, parece que la remisién a la
negociacion colectiva apunta especialmente a la regulacién de la forma
de computo de dichas horas. Sin perjuicio de la interpretacién que
realicen nuestros tribunales sobre este particular, de la literalidad del
precepto se infiere que la duracién maxima del permiso sera de cuatro
dias laborales completos al afio sumandose cada una de las horas de au-
sencia hasta llegara dicho computo. La norma no alude a las fracciones
de horas por lo que una interpretacion literal nos llevaria a considerarlas
completas salvo que exista pacto, a nivel colectivo o individual, que
establezca lo contrario.

Ahora bien, la distribucién sistemética del nuevo precepto posibilita una
interpretacion en que se conceda a la persona trabajadora la posibilidad
de ausentarse por estos motivos sin limitacion alguna, teniendo derecho
a retribucién solo respecto de las horas de ausencia que alcancen cuatro
dias en codmputo anual, toda vez que el derecho a la ausencia se recoge
en el primer apartado del articulo 37.9 mientras que el derecho a la
retribucién se recoge en el segundo apartado donde se incluye el limite
temporal referido.

Por dltimo, conviene hacer referencia al requerimiento formal que
efectlia el mismo precepto sobre el motivo de la ausencia, puesto
que el tenor literal del nuevo articulo 37.9 postula que las personas
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trabajadoras aportaran, en su caso, acreditacion del motivo de ausencia.
Llama la atencién que se incluya de forma especifica esta formalidad,
toda vez que deberia suponerse implicita en la solicitud de la mayoria
de las licencias retribuidas previstas legalmente. Una posible, y mas

que probable interpretacion, nos llevaria a concluir que la diferencia
respecto de los otros permisos es la inclusion del término “en su caso”,
de suerte que se permita una mayor flexibilizacién en el uso de esta
licencia retributiva por parte de la negociacién colectiva, valorandose asi
la posibilidad de que ni siquiera se llegue a exigir justificacién alguna,
todo ello en aras a favorecer una mayor conciliacién y un mejor clima de
confianza en casos en los que la ausencia pueda darse durante periodos
muy breves de tiempo.

Modificacion de los permisos de reduccion de jornada y excedencia vinculados
al cuidado de dependientes

Se modifican los articulos 37.6, sobre reduccion de jornada, y 46.3 ET,
sobre excedencia, ambos por el cuidado de dependientes, para dar
cobertura a los cdnyugesy a las parejas de hecho, incluido el familiar
consanguineo de la pareja de hecho, en linea con la modificacién
efectuaday examinada en los permisos anteriores, y con la descripcién
del concepto de familiar recogido en el articulo 3.1.€) de la Directiva
2019/1158.

Al mismo tiempo, se modifican los articulos 37.4 ET en relacién con los
supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento que fundamentan el derecho a una hora de ausencia al tra-
bajo, y, de nuevo, la excedencia por cuidado de familiares establecida en
el articulo 46.3 ET, con el fin de garantizar mayores posibilidades de con-
ciliacién a aquellas personas trabajadoras que, en la misma empresa,
solicitaran estos derechos conciliatorios por el mismo sujeto causante.
Anteriormente se preveia la posibilidad de limitar el ejercicio simultaneo
de ambos derechos porrazones justificadas del funcionamiento de la
empresa. En la actualidad se impone al empresario el ofrecimiento de un
plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras
y posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacién aun en los casos
en que ello incida negativamente en el funcionamiento de la empresa.
Se priman, pues, las necesidades de conciliacion frente a las necesida-
des empresariales, en linea con lo estipulado en la Directiva 2019/1158.

Nuevo permiso parental

ElReal Decreto-Ley 5/2023 anade al ET el nuevo articulo 48 bis, que
consiste en otorgar a las personas trabajadoras un permiso parental de
una duracién maxima de 8 semanas, para el cuidado de hijos o meno-
res acogidos por tiempo superior a un afio, hasta el momento en que
cumplan 8 afios.

La adicion de este permiso a nuestro ordenamiento ha conllevado, a
suvez, laampliacién del listado de causas suspensivas previstas en

el articulo 45.1.0) ET, es decir, laampliacion de los supuestos en que

se exoneran a la persona trabajadoray al empresario sus correlativos y
reciprocos deberes de trabajary remunerar el trabajo. Resulta meridiana-
mente clara, en consecuencia, la intencion del legislador de establecer
el caracter no retribuido de este permiso. Sin embargo, conforme a la
Directiva 2019/1158, el permiso parental si deberia estar retribuido. Es
mas, la norma comunitaria concedia a los Estados miembros diferentes
plazos para adaptar sus legislaciones a efectos de la remuneracién del
permiso parental, la remuneracion de las primeras seis semanas debia
entrar en vigor a mas tardar el 2 de agosto de 2022, mientras que las
Gltimas dos semanas podian posponerse hasta el 2 de agosto de 2024
como maximo. Como curiosidad, apuntar, que la Directiva 2019/1158
ofrece una doble alternativa para configurar la remuneracién del permi-
so0, toda vez que habla de forma indistinta de una remuneracién, esto
es, de una carga para el empleador, o de una prestacion econémica, que
impondria en consecuencia una carga para el Estado.

7 Pérez-Llorca
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La ausencia del caracter retribuido del permiso no es, por ende, una
cuestién baladi. Una posible interpretacién nos permitiria especular que
el legislador conocia, y, en consecuencia, asumia el riesgo de que se
obligara a Espana a regularizar el caracter retribuido del permiso paren-
tal, valorando incluso la posibilidad de aprobar en el futuro cercano una
nueva norma en que se garantice la retribucion del permiso parental.
Una interpretacién mas mordaz conduciria a pensar que el legislador ha
obviado la retribucién del permiso por error, o incluso deliberadamente,
pero, vaticinando la posibilidad de defender que dicho permiso parental
noviene, en realidad, a transponer el recogido en la Directiva 2019/1158
sino que se introduce de forma voluntaria, como mejora de los derechos
de conciliacién de las personas trabajadoras, que ya venian disfrutando
de permisos mas amplios que los recogidos en la Directiva 2019/1158
en relacion con el nacimiento de hijos. Esta posible defensa quiebra, sin
embargo, cuando en la propia exposicion de motivos del Real Decreto-
ley 5/2023 se reconoce expresamente que el nuevo permiso parental se
regula de conformidad con lo preceptuado en el articulo 5 de la Directiva
2019/1158 sobre el permiso parentaly en el articulo 8 sobre la remunera-
cién o prestacién econdmica.

Otro de los interrogantes que suscita este nuevo derecho es la posibili-
dad de que se active el mismo por cada hijo que tenga el solicitante, en
lugar de por cada persona trabajadora que lo reivindique, con indepen-
dencia del nimero de hijos que tenga. La primera interpretacion, que es
a la que parece abocar la literalidad del precepto al utilizar el singular
para referirse al sujeto causante del permiso, seria la mas gravosa para
la empresa, ya que multiplicaria las 8 semanas de permiso por cada
menor de 8 afos al cuidado de cada persona trabajadora. Podria, sin
embargo, contraargumentarse que cuando el legislador ha querido con-
ceder derechos conciliatorios por cada hijo, asi lo ha hecho expresamen-
te, como ocurre con el caso de la excedencia por cuidado de menor. Se
trata por tanto de otra laguna interpretativa que correspondera aclarar a
nuestros tribunales.

Merece destacartambién, respecto de la nueva regulacion, la naturaleza
individual e intransferible del permiso, y su posible disfrute a tiempo
completo o parcial de forma continua o discontinua. En cuanto a la forma
de disfrute, corresponde a la persona trabajadora concretar el periodo
en que hara uso del permiso parental, previa comunicacién a la empre-
sa con una antelacién de 10 dias, salvo prevision distinta en convenio

o fuerza mayor. En este caso si se prevé la posibilidad de valorar las
necesidades organizativas de la empresa, por lo que se presume la
facultad del empresario de ofrecer fechas alternativas para el disfrute del
permiso.

Asimismo, y en coherencia con las modificaciones descritas respecto

de la peticion por dos personas trabajadoras de la misma empresa por
el mismo sujeto causante, y también en los casos en que la concesion
del permiso altere seriamente el funcionamiento de la empresa segin

lo establecido en el convenio colectivo aplicable, se prevé la posibilidad
de que esta aplace la concesion del permiso por un periodo razonable,
motivandolo por escrito y después de haber ofrecido una alternativa

de disfrute igual de flexible. Resulta destacable el concepto relativo al
“aplazamiento de la concesion del permiso” ya que, ni siquiera en los
€asos en que existan razones organizativas que lo justifiquen se prevé la
posibilidad de negar el disfrute del permiso, sélo de aplazarlo.

En Gltimo término, se incluye en el ET una nueva Disposicién Adicional,
concretamente la 192, para precisar que el disfrute del permiso no afec-
tara al calculo de las indemnizaciones por despido, que se calcularan
como si de trabajo a tiempo completo se tratara.

Modificacion del derecho a la adaptacion de jornada

El Real Decreto-Ley 5/2023, en su deseo de acomodar nuestra legis-
lacion a la Directiva 2019/1158, introduce lo que describe como una
serie de ajustes puntuales en el articulo 34.8 ET sobre el derecho de las
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personas trabajadoras a adaptar la duracién de jornaday su distribu-
cion, ajustes que se traducen en los seis cambios que se describen a
continuacioén.

En primer lugar, se amplia el alcance del derecho, incorporando a los ca-
sos preexistentes las necesidades de cuidado respecto de los siguientes
sujetos: (i) mayores de 12 afios, (ii) conyuge o pareja de hecho, (iii) fami-
liares por consanguinidad hasta el segundo grado, asi como respecto de
(iv) otras personas dependientes cuando, en este (ltimo caso, convivan
en el mismo domicilio, y por razones de edad, accidente o enfermedad,
no puedan valerse por si mismos. Impone la nueva redaccién al solici-
tante el deber de justificar las circunstancias en las que fundamenta su
peticion.

El lugar elegido para incluir esta obligacion de justificacién en la norma,
dentro del apartado relativo al nuevo colectivo de sujetos causantes, y
distinto por tanto al correspondiente al derecho causado por el cuidado
de menores de 12 afos, no es aleatorio, sino que parece prescindir de
dicha justificacion en relacion con el cuidado de menores, al presumir la
existencia de dicha necesidad por la corta edad de los menores.

Cambios adicionales respecto a estos derechos laborales son (i) la dis-
minucion del tiempo dedicado al proceso de negociacidn entre solicitan-
tey empresa que pasa de 30 dias a 15 dias naturales; (ii) la presuncién
de la concesion de la adaptacion solicitada si durante dicho plazo de
negociacién no concurre oposicion motivada expresa; y (iii) la obligacion
de la empresa de justificar las razones objetivas por las que se plantea
propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliaciony no
solo cuando denegaba la peticién, como se exigia anteriormente.

Por Gltimo, en relacion con la posibilidad de regreso a la situacién ante-
rior a la adaptacion, la nueva redaccién convierte el derecho a solicitar
elregreso en el derecho automatico al regreso concluido el periodo
acordado o previsto para la adaptacién o cuando decaigan las causas
que motivaron la solicitud. En tales supuestos no se prevé una posible
denegacion del derecho de regreso por parte de la empresa. Tan solo se
prevé una eventual negativa empresarial justificada objetivamente para
casos, diferentes de los anteriores, en que un cambio de circunstancias
justifique la peticion de regreso de la persona trabajadora.

Ampliacion del periodo de suspensién con reserva de puesto para el progenitor
monoparental de hijo discapacitado

También ha sido objeto de modificacién el régimen juridico de la sus-
pensién contractual por nacimiento y cuidado de menor contenido en el
articulo 48.6 ET para que las familias monoparentales puedan disfrutar
de forma completa de las ampliaciones previstas para los dos progenito-
res en caso de discapacidad del hijo.

Sobre este particular se habfa pronunciado muy recientemente nuestra
Sala de lo Social del Tribunal Supremo, concretamente en su sentencia
de 2 de marzo de 2023 (ndim. recurso 3972/2020), denegando a la (nica
progenitora en familia monoparental una prestacién por nacimientoy
cuidado del menor nuevay coincidente con la que hubiera correspondi-
do al otro progenitor, en aplicacion de la normativa vigente, por cuanto
la funcién de los jueces y tribunales es estrictamente la aplicacion e in-
terpretacion de la norma, pero no la creacién del derecho cuando dicha
ampliacién no estaba prevista en nuestra normativa. Dicha resolucién,
contiene un voto particular, defendido por dos magistrados de la Sala,
que, con base en una interpretacion integrada de la normativa laboral,
de seguridad social, constitucionaly de proteccién de nifios y menores,
consideran que deberia haberse concedido la prestacion pretendida.
Através del Real Decreto-Ley 5/2023 se pone fin, de esta suerte, a la
disparidad de criterios que podian suscitarse en torno a esta cuestion,
pero solo en cuanto a lo que se refiere a las ampliaciones previstas para
los dos progenitores en caso de discapacidad del hijo.
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2.2. Refuerzo del principio de no discriminacién
Articulo

. El Real Decreto-ley viene a reforzar el principio de no discriminacion por ra-
doctrinal / PP P

z6n de sexo y fomenta la corresponsabilidad. A tal fin, introduce las siguien-
tes modificaciones:

En primer lugar, amplia el alcance del articulo 4.2. ET sobre derechos de las
personas trabajadoras en la relacién laboral incluyendo como motivos de
posible discriminacién los relacionados con la discapacidad, al hilo de las
Gltimas reformas que se han llevado a cabo al respecto, y detallando como
ejemplo de supuesto discriminatorio por razén de sexo, el trato desfavorable
dispensado a mujeresy hombres por el ejercicio de los derechos de concilia-
cion o corresponsabilidad de la vida familiary laboral.

Ademas de la anterior referencia a la corresponsabilidad, se refuerza dicho
objetivo con rotundidad con la nueva redaccién introducida en los articulos
37.6 y 46.3 ET cuyo tenor literal coincide al postular que en el ejercicio de los
correlativos derechos se tendré en cuenta el fomento de la corresponsabi-
lidad entre mujeresy hombresy la evitacién de la perpetuacién de roles y
estereotipos de género.

Dichas modificaciones no implican cambios significativos, entre otras razo-
nes, porque nuestros tribunales ya venian inspirandose en dicho principio de
corresponsabilidad, especialmente desde la aprobacion del Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
tratoy de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleoy la ocupa-
cién, cuyo predmbulo consideraba ya discriminatorio por razén de sexo un
trato desigual basado en el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad
de la vida personal, familiary laboral. Ello no debe otorgar tampoco caracter
anodino a la modificacién normativa analizada, puesto que toda referencia
legal a los principios a tomar en consideracion al juzgar este tipo de situa-
ciones, refuerzan los propdsitos de la normay contribuyen a dar una mayor
visibilidad al nuevo escenario social.

Por dltimo, amplia los supuestos de nulidad de la extincién por causas
objetivasy de despido disciplinario para recoger asf los nuevos derechos
de conciliacién, ofreciendo una nueva redaccion a los articulos 53.4 y 55 ET.
De esta suerte, la extincion contractual llevada a cabo durante, por ejemplo,
el disfrute del nuevo permiso parental sera nulo, salvo que se demuestre

su procedencia, desapareciendo de este modo un eventual escenario de
improcedencia.

Se da l6gica consistencia asi al régimen de nulidad previsto en la normativa
laboral cuando la decisién extintiva del empresario tuviera como mévil algu-
nas de las causas de discriminacion previstas constitucional o legalmente, y
se cumple, paralelamente, con lo establecido en el articulo 11 de la Directiva
2019/1158 que obliga a los estados miembros a configurar mecanismos
para que no sufran perjuicio alguno ni trato discriminatorio las personas que
ejerzan sus derechos de conciliacién.

3. Conclusion

Los nuevos derechos de conciliacién o corresponsabilidad incorporados en nues-
tro ordenamiento a través del Real Decreto-Ley 5/2023 van mayoritariamente en
linea con los derechos que contiene la Directiva 2019/1158 que debiera haberse
transpuesto en nuestro pais hace mas de un afio. La precipitaciony celeridad que
han regido la tramitacion y aprobacion del Real Decreto-Ley 5/2023 han propicia-
do, lamentablemente, la aparicién de conceptos imprecisos e indeterminados
que tendran que perfilar nuestros tribunalesy la negociacién colectivay que,
(@) Articulo doctrinal hasta entonces, incrementaran la conflictividad en torno al ejercicio de estos
derechos. Habra que ver también, con su ejercicio practico, si efectivamente se
cumplen los objetivos de la norma en relacién con el reparto corresponsable de
@ Novedades jurisprudenciales las tareas de cuidado o si contribuyen a perpetuar estereotiposy roles de género
al facilitar mayores ausencias a quien histéricamente se encarga de dichas
funciones.

(?) Novedades legislativas
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Octubre 2023 )
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Teletrabajo

Acuerdo marco relativo a la aplicacién del apartado 1 del articulo 16 del
Reglamento (CE) n.2 883/2004 en los casos de teletrabajo transfronterizo
habitual.

Incentivos a la contratacion laboral

EIBOE del 11 de enero de 2023 publicaba el Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de
enero, de medidas urgentes en materia de incentivos a la contratacién laboral. A
partirdel 1 de septiembre de 2023 se aplicara un nuevo sistema de incentivos a
la contratacion laboral, se afladen nuevos requisitos para las empresasy nuevo
régimen de reintegros en caso de incumplimiento.
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La aprobacion de la Ley 15/2022 no implica que el
despido durante la baja por incapacidad temporal
devenga automaticamente nulo

Maria Olabarria Alvarez | Abogada

» Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castillay Le6n de Valladolid,
Sala de lo Social, de 17 de julio de 2023 (Rec. 1066/2023)

Siguiendo la linea de otras sentencias comentadas con anterioridad en la
Newsletter de Laboral, Compensaciény Beneficios de la edicion de septiem-

bre, conviene traer a colacién una sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Castillay Le6n que vuelve a poner sobre la mesa la aplicacién de la Ley 15/2022,
de 12 dejulio, para la igualdad de tratoy la no discriminacion (la “Ley 15/2022"),
si bien esta vez lo hace en relacién con el despido de un trabajador que se encon-
traba de baja porincapacidad temporal.

En el caso concreto enjuiciado, nos encontramos ante un trabajador que venia
prestando servicios como cocinero para la empresa Mediares Social Residencias,
S.L. (la “Empresa”) en la Residencia Mirador del Duero, sita en Tudela del Duero,
Valladolid. Pues bien, en fecha 10 de marzo de 2022 el trabajador inicia una
situacion de incapacidad temporal por contingencias comunes, situacién que
estaba prevista como baja de corta duracidn, siendo sustituido por una nueva
cocinera contratada por la Empresa tras el inicio de su baja.

Meses después, en concreto el 5 de agosto de 2022, la Mutua Fremap realiza un
estudio al trabajador, estudio por el que se detectan, entre otros, los siguientes
problemas, los cuales podrian alargar la duracién de la baja: una incipiente dis-
copatia degenerativa en los tres dltimos niveles lumbares, una pequefa hernia

foraminalizquierda en la L3-L4, un leve abombamiento foraminal derecho, una

protrusién discal circunferencial con impronta en ambos recesos laterales en la
L4-Ls y una pequena hernia discal posterior central en la L5-S1.

Con fecha 18 de agosto de 2022, la Empresa comunica al trabajador su despido
disciplinario con base en una serie de incumplimientos que constituyen infrac-
ciones de caracter muy grave y culpable. Entre ellos se encuentran los siguientes:
(i) incumplimientos en materia de elaboracion y conservacion de comidas (i.e.,
género en mal estado durante los turnos, uso de productos caducados, falta de
seguimiento del procedimiento de descongelacion establecido); (ii) incumpli-
mientos en materia de analisis de peligros y puntos de control critico (APPCC)
(i.e., omision de la toma de temperatura en la recepcién de materias primas); (iii)
incumplimientos de las normas de seguridad e higiene (i.e., muebles de almace-
namiento con restos de comida, desorden en las cdmaras de almacenamiento,
manipulacién de alimentos sin lavarse las manos previamente); (iv) incumpli-
mientos en materia de prevencion de riesgos laborales derivadas del COVID-19
(i.e., falta de uso de la mascarilla durante el ejercicio de sus funciones); y (v) des-
atencion de los mends vy las dietas establecidas de conformidad con las indicacio-
nes del servicio médico. Asi pues, en atencion a las infracciones mencionadas,

la Empresa procede al despido del trabajador por fraude, deslealtad y abuso de
confianza, asi como falta de disciplina e incumplimiento de las normas estableci-
das en materia de seguridad y salud, todo ello al haber puesto en riesgo la salud
e integridad fisica de los usuarios de la Residencia Mirador del Duero.

Eltrabajador, disconforme con su despido, interpone demanda en fecha 7 de
septiembre de 2022 solicitando la declaracion de nulidad, y subsidiaria impro-
cedencia del despido, asi como una indemnizacién porvulneracion de dere-
chos fundamentales por valor de 20.000 euros. Tras la celebracién del juicio, el
Juzgado de lo Social n? 5 de Valladolid declara la improcedencia del despido.

Frente a la sentencia del Juzgado de lo Social n? 5 de Valladolid el trabajador in-
terpone recurso de suplicacion solicitando la nulidad del despido y por su parte,
la Empresa solicita la confirmacion de la sentencia del Juzgado, llegando el caso
ante el Tribunal Superior de Justicia de Castillay Le6n de Valladolid.
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A este respecto, antes de entrar a analizar el fondo del asunto y conocer cémo
resolvié el Tribunal conviene traer a colacion los fundamentos juridicos sobre los
que se sostiene el debate:

 Articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores: sefiala las causas de nuli-
dad del despido, incluyéndose entre ellas aquellas donde se discrimine al
trabajador, se le vulneren sus derechos fundamentalesy libertades pdblicas
o se le despida encontrandose el trabajador en una situacién protegida (i.e.,
excedencia, permiso por nacimiento, etc.).

 Articulos 2.1, 3, 6, 26 y 30 de la Ley 15/2022: hacen mencion: (i) el derecho
a la no discriminacién por razén de enfermedad o condicién de salud; (ii)
la aplicacion de la Ley 15/2022 a las condiciones de empleo, incluyendo el
despido; (iii) los diferentes tipos de discriminacion (directa, indirecta, por
asociacion, por error, miltiple e interseccional, etc.); (iv) la nulidad de los
actos discriminatorios; y (v) la carga de la prueba en los casos de discrimina-
cion (i.e., prueba indiciaria).

- Articulo 96 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social: hace referencia
a la carga de la prueba en los casos de discriminacién. En concreto, sefiala
que en los casos de discriminacién corresponde a la parte actora presentar
indicios de discriminacién para que se produzca la inversion de la carga de la
pruebay el demandado tenga que aportar una justificacion objetivay razona-
ble de la medida adoptada.

+ Articulos 2.1.y 3.1.c) de la Directiva 2000/78 para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion: los cuales indican los diferentes tipos de discrimina-
cién que existeny la necesidad de una justificacion objetiva y una finalidad
legitima para que no se entienda que existe discriminacién. Asimismo,
sefialan que la Directiva resulta de aplicacién a las condiciones de empleo,
incluyéndose entre ellas el despido.

+ Articulos 14y 15 de la Constitucion Espaola: hacen referencia al derecho a
lano discriminaciény a la integridad fisicay moral.

Teniendo en cuenta los fundamentos juridicos anteriores, el trabajador procede
a defender que el despido debe calificarse como nulo ya que el mismo acontece
mientras se encuentra de baja porincapacidad temporal. Asi pues, la baja se
inicia el 10 de marzo de 2022 y el despido se produce el 18 de agosto de 2022,
encontrandose el trabajador adn de baja porincapacidad temporal, incurriendo
asi la Empresa en una situacién de discriminacién por su condicién de salud/en-
fermedad. Por su parte, la Empresa alega que el despido no puede devenir nulo
ya que el trabajador no ha aportado ningtin indicio de discriminacién para que
opere la inversion de la carga procesal.

En este contexto, a continuacién, procedemos a desarrollar los diferentes argu-
mentos esgrimidos por el Tribunal para resolver el supuesto:

i) La primera cuestion analizada por el Tribunal es si procede la revision del
articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores v la doctrina jurisprudencial
existente sobre el mismo. Al respecto, el Tribunal sefnala que la Ley 15/2022
ha introducido ciertos cambios, incorporando nuevos supuestos de nulidad
del despido. En concreto, sefiala que la Ley 15/2022 ha incorporado la enfer-
medad como una situacion de discriminacion, lo que afecta directamente a
aquellos trabajadores que se encuentren de baja porincapacidad temporal
ya que sera nula toda conducta empresarial que implique una discriminacion
porrazén de enfermedad. Asimismo, la citada Ley 15/2022 también presume
la existencia de daiio moral una vez acreditada la discriminacion, lo que
tendra unaincidencia directa para los trabajadores a la hora de reclamar
en sede judicial una indemnizacién por dafios y perjuicios derivados de la
vulneracion del derecho fundamental.

No obstante, lo anterior, el Tribunal hace una matizacion importante. El
despido sera nulo siempre y cuando se aporten indicios suficientes de esa
discriminacion por enfermedad o condicién de salud. En otras palabras, no
operara la nulidad automatica del despido cuando el trabajador se encuen-
tre en situacion de baja por incapacidad temporal, sino que existiran dos
escenarios alternativos:
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1) Sieltrabajadoraportaindicios suficientes de discriminacién por
enfermedad, el despido sera nulo de no aportarse por la empresa una
justificacion suficiente sobre la ausencia del mévil discriminatorio.

2) Si, porel contrario, el trabajador no aporta indicios suficientesy el
despido se fundamenta en una causa objetiva o disciplinaria, el despido
serad procedente o improcedente en atencién a la pruebay entidad de la
causa.

Por ende, si bien la Ley 15/2022 ha introducido la enfermedad como una
situacion mas de discriminacién, la misma no ha modificado el articulo 55.5
del Estatuto de los Trabajadores en el sentido de que la situacion de baja
médica constituya una causa de nulidad objetiva o automatica, porlo que el
trabajador debera acreditar la posible conexion entre la extincién del contra-
toy su enfermedad, no siendo la presente situacion analoga al despido de
una trabajadora embarazada:

“Por lo tanto, ni antes de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion, ni tampoco siquiera después
deella, la situacién de incapacidad temporal en el momento del
despido conduce de forma automdtica a una declaracion de nulidad.”
(Fundamento Juridico Segundo)

ii) La segunda cuestion discutida por el Tribunal es la carga procesal a los efec-
tos de la prueba. Asi pues, matiza el Tribunal que en los supuestos donde se
alegue la vulneracién de derechos fundamentales opera la prueba indiciaria
(i.e., apariencia lesiva) y posteriormente, el desplazamiento de la carga
procesal. Portanto, corresponde primero al trabajador aportar un indicio
probatorio de que el empresario le ha discriminado por razén de su enfer-
medad, es decir, que el despido se basa en su situacion de baja porincapa-
cidad temporal, para que, una vez acreditado el indicio, le corresponda a la
Empresa probar que existe una causa objetiva suficiente, razonable y ajena a
la enfermedad del trabajador que justifica el despido.

Sobre este segundo punto el Tribunal matiza también que se debe aportar un
indicio razonable, y que dicho indicio no puede consistir en la mera alega-
cion de vulneracion del derecho, sino que debe permitir deducir la posibili-
dad de que se haya producido dicha vulneracién.

En conclusién, el Tribunal entiende que procedera la declaracién de nulidad
cuando el trabajador haya aportado indicios suficientes para sospechar que
el despido tiene su origen en el ejercicio de un derecho constitucionaly la
empresa no destruya esta presuncion mediante la aportacién de argumentos
y pruebas que demuestren lo contrario:

“[...] cuando la parte actora o el interesado alegue discriminacion

y aporte indicios fundados sobre su existencia, corresponderd a la
parte demandada o a quien se impute la situacion discriminatoria la
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente
probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.”
(Fundamento Juridico Segundo)

Aterrizando los argumentos anteriores al presente supuesto, el Tribunal indica
que, si bien la carta de despido entregada por la Empresa al trabajador contiene
una relacién genérica de los incumplimientos que se le imputan sin precisar las
fechas e infracciones concretas, y que existe correlacion entre la fecha de inicio
de la bajay la del despido disciplinario (i.e., ya que se le despidié cuando no
estaba prestando serviciosy, por ende, no podia incurrir en incumplimientos), el
trabajador no ha aportado ningln indicio que provoque la inversién de la carga
probatoria hacia la Empresay, por tanto, no es posible declarar la nulidad del
despido, sino Gnicamente su improcedencia. Asimismo, no existiendo nulidad, el
Tribunal no entra a analizar la solicitud de 20.000 euros en concepto de indemni-
zacion por dafios y perjuicios, puesto que esta solo opera en casos donde se haya
producido una vulneracién de derechos fundamentales.

Del fallo emitido por el Tribunal declarando la improcedencia del despido cabe
extraer, pues, las siguientes conclusiones:
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1) Elsimple hecho de despedira un trabajador que se halla en situacion de
incapacidad temporal no predica la nulidad automatica del despido, siendo
fundamental probar indicios suficientes de la discriminacion alegada.

2) Lacorrelacion de las fechas en que suceden los hechos (inicio de la bajay
despido) no son acreditativos en si mismos de la discriminacion. En este
sentido, en el caso concreto, se inici6 la baja calificada como de corta dura-
cion, sin que se hubiese demostrado en ningin momento que el trabajador
hubiese estado antes en otras situaciones incapacitantes para el trabajo, ni
tampoco que los resultados del informe de la Mutua Fremap fueran conoci-
dos por la Empresa.

3) Sino seaportan indicios suficientes de discriminacion, existe la posibilidad
de que el Tribunal declare la improcedencia del despido, si el incumplimiento
no se acredita, pero es completamente ajeno a todo mévil discriminatorio, no
siendo la situacion de baja médica una circunstancia en la que (inicamente
quepa declarar la procedencia o la nulidad.

Envirtud de todo lo expuesto, no queda sino seguir atentos a los futuros pronun-
ciamientos por parte de los tribunales que iran trazando los limites y poniendo
el foco en aquellas cuestiones que sean de relevancia a la hora de aplicar la Ley
15/2022, la cual estd dando mas juego del que se esperaba a la hora de de-
terminar si existe discriminaciény, en consecuencia, nulidad en los diferentes
escenarios que se presentan.

A vueltas con el registro diario de la jornada
Fernando Lisbona Gonzalez | Asesor juridico

» Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Cataluiha
ndm. 4056/2023 de 26 de junio (Rec. Nim. 6558/2022)

1. Preliminar: la obligacion del empresario al registro diario de la jornada

Alo largo de estos dltimos afos, hemos asistido a una extensa aplicacion judicial
de la regulacion sobre el control horario inaugurada en 2019, entendiéndose por
tal la obligaciéon empresarial de contabilizar las horas que ha trabajado cada uno
de los empleados, asi como su distribucién a lo largo de su jornada.

Mas concretamente, la normativa espafola establece que la empresa esté obliga-
da a registrar diariamente el inicioy finalizacién de la jornada de trabajo de todas
las personas trabajadoras y, ademas, cabe destacar que este registro horario
debe seralmacenado por la empresa, como minimo durante 4 afios, y debe estar
a disposicion de los miembros de la organizacion, los representantes legalesy la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. Junto a esto, el Tribunal Supremo ha re-
iterado que el registro de jornada tiene que cumplir los requisitos de “fiabilidad”,
“objetividad” y “accesibilidad”, conforme a la sentencia del Tribunal de Justicia
de la Uni6n Europea (TJUE) de 14 de mayo de 2019, Asunto CCOO vs Deutsche
Bank (C-55/2018).

Debe recordarse asimismo que este incumplimiento del registro horario constitu-
ye una infraccién grave en materia laboral, y la graduacion de su penalizacién en
la LISOS obedece a 3 factores de analisis que califican su gravedad:

« Sanciones leves: de 60 a 625 euros por cada trabajador. Quedarian delimi-
tadas a acciones concretas, como no poner a disposicion de los empleados
los registros, o no informar de las condiciones laborales a los mismos, entre
otras.

+ Sanciones graves: de 626 a 6.250 euros por cada trabajador. Corresponden a
errores en los registros que deriven en horas extras no computadas.

« Sanciones muy graves: hasta 187.515 euros por cada trabajador. En este caso,
se producen cuando se detectan problemas importantes como la superacién
de horas extras anuales, o la no remuneracion o abono de estas.

Tradicionalmente, se sostenfa en la doctrina legal que era responsabilidad del
empleado demostrar que habia trabajado mas horas de lo estipulado en su jor-
nada laboral, lo que implicaba la necesidad de proporcionar pruebas detalladas
y rigurosas sobre las horas extraordinarias realizadas, y no bastaba simplemente
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con afirmar haberlas cumplido. Esta perspectiva se respaldaba en la norma
general establecida en el articulo 217 de la Ley de Enjuiciamiento Civil (“LEC”),
que establece que, en términos generales, la carga de la prueba recae sobre el
demandante cuando se trata de los hechos en los que basa su reclamacion.

No obstante, dicha corriente jurisprudencial ha venido siendo matizada o incluso
inaplicada desde la entrada en vigor, en fecha de 13 de marzo de 2019, del Real
Decreto Ley 8/2019, que modifica el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores
(ET) afiadiendo un nuevo parrafo noveno que afirma que: «La empresa garantiza-
ra el registro diario de jornada, que debera incluir el horario concreto de inicioy
finalizacion de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora».

La implementacion de esta modificacién ha llevado a la mayoria de los Tribunales
Superiores de Justicia (TS)) a adoptar la perspectiva de que, cuando un emplea-
dorno cumple con su obligacién de llevar un registro de las horas trabajadas,

se presume a favor del empleado el registro aportado por él, siempre y cuando
existan pruebas suficientes que indiquen la realizacion de las horas extraordi-
narias reclamadas. Entre estos fallos judiciales notables, se pueden mencionar
las sentencias del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 23 de junio de 2022
(recurso 5087/2021) y las sentencias del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia
de 23 de septiembre de 2020 (nlimero 314/2020), de 9 de junio de 2022 (nimero
308/2022) y de 14 de abril de 2022 (recurso 6963/2021).

2. Lasentenciadela Salade lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Cataluiia nm. 4056/2023 de 26 de junio.

Los antecedentes de la sentencia comentada se remiten al juzgado de lo social

2 Granollers, que desestima la demanda sobre reclamacién de cantidad de una
persona trabajadora en la que se pretendia el abono de 1.250 horas extraordina-
rias realizadas entre 2020y 2021. La recurrente fundamenta la infraccion de tales
preceptos partiendo de la nueva regulacion legal introducida en el art. 34.9 ET. El
fundamento juridico segundo de la sentencia afirma literalmente que: “En este
caso, entendemos que no queda acreditada la realizacién de horas extraordina-
rias, ya que no se aporta ninglin soporte probatorio que permita acreditarlas”.
Por ello, el magistrado “a quo” no considera probada por el trabajador deman-
dante -por las causas que expone de forma razonada- la realizacion de horas
extraordinarias, de lo que se infiere la desestimacién de la demanda por la insufi-
ciencia de prueba de su realizacién. Todo ello lleva a concluir al juzgador que “se
desestima la reclamacion de diferencias salariales por no haberse acreditado por
la parte actora la realizacion de horas extraordinarias”.

Frente a esta sentencia, el trabajador, disconforme con su fallo, recurre en supli-
cacion. Ya en la instancia superior, la parte recurrente sostiene que con la nueva
regulacion legal en la que se establece la obligacion de la empresa de llevanza

de un registro diario de jornada, resulta exigible al empleador que aporte dicho
registro al proceso con objeto de acreditar los excesos de jornada postulados en
la demanday, en contra de lo acordado por el 6rgano judicial. De modo que, si la
empresa demandada no atiende dicho requerimiento y niega este medio proba-
torio a la parte accionante, procede invertir la carga de la prueba, trasladandose a
la empresa demandada la obligacién de acreditar que la jornada no excede de la
ordinaria.

Ala hora de analizar el caso, el TS) de Catalufa realiza un andlisis jurisprudencial
de ese articulo 34.9 ET. Partiendo de la sentencia de 1 de septiembre de 2021 (re-
curso 2121/2021), en la que ya expone que corresponde al empresario la llevanza
del correspondiente registro de la jornada. Todo ello, argumentando que siendo
el registro diario un elemento probatorio de importancia a efectos de acreditar

el nimero de horas de trabajo efectivo que realizé el actor en cada uno de los
dias que reclame la realizacion de horas extrasy, por tanto: “la falta de llevanza
del mismo o la no presentacién del registro para probar la realidad de la jornada
realizada nunca puede favorecer a la parte que incumplié con sus obligaciones”.
Concluyendo que es la empresa a la que le corresponde la carga de la pruebay no
altrabajador de modo que, en el presente caso en que la empresa no comparecié
ajuicio, se deben tener por acreditas todas las horas que el trabajador dice que
realiz6.

Porello respecto a las infracciones art. 34.9 ET, en relacién con el articulo 217 LEC,
razona la sentencia que la llevanza de registro horario constituye una obligacién
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legalmente establecida para el empleador, no pudiendo redundar en su benefi-
cio, dejando sin prueba al trabajador demandante, ya que es al empresario al que
le corresponde aportar a las actuaciones el registro diario de la jornada laboral
del demandante a los efectos de acreditar la realizacion de las horas extraordina-
rias. Al no haberlo entendido asi la sentencia de instancia debe interpretarse que
seinfringid el art. 217.2 LEC, pues se trasladé la carga de la prueba al demandante
en lugar de imponerse al demandado infractor. Por ello, revocan la sentencia

de instancia, condenando al empleador demandado al pago de la cantidad de
15.212,50 euros mas el 10% de interés por mora.

3. Conclusiones

Esta resolucién judicial comparte razonamiento con la también reciente senten-
cia del TS) de las Islas Baleares (Sala de lo Social, sentencia niim. 240/2023,

de 2 de mayo). En ese caso concreto, no hubo incomparecencia por parte de

la empresa al juicio, pero vuelve a acogerse el criterio de que “la no practica

o acreditacion de incumplimiento de la empresa demandaday no puesta en
conocimiento podria generar una indefension”y, por tanto, ante la falta de un
registro, se establece la presuncion de veracidad de las horas reclamadas por el
trabajador. Si se advierte, esta interpretacion puede entraiar un riesgo para la
empresa ante reclamaciones de los trabajadores que, aun infundadas, pudieran
prevalecer por no disponer aquella del registro obligatorio capaz de contrarrestar
tales peticiones.

En definitiva, haciendo un andlisis de la evolucién de los tribunales espafoles so-
bre esta materia, parece que todos se estan pronunciando en torno a una misma
corriente jurisprudencial, aun cuando hay que guardar cautela, porque todavia
falta una resolucién del Tribunal Supremo que establezca un criterio definitivo,
ratificando o desestimando esta posicion. Con todo, a la vista de la problematica
para contabilizar las horas de trabajo, es importante que las empresas normali-
cenyano solo lainstalaciony llevanza de un registro horario, sino que ademas
éste contabilice y pruebe la jornada con medios seguros y fiables. De otra forma,
la empresa se expone al riesgo de que el trabajador reclame todas las horas que
crea convenientey que, pese a no poder probarlas, se entiendan judicialmente
como concedidas, con la consiguiente asuncién de costes imprevistos para la
empresa incumplidora que se sumarian a la propia multa derivada de la infrac-
cion administrativa.

El Tribunal Superior de Justicia de Castillay Leon
delimita el alcance del articulo 34.8 del Estatuto de
los Trabajadores

Alejandro Pacios Delgado | Abogado

» Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Castillay
Ledn, de 27 de julio (Rec. Nm. 1562/2022)

1. Elderecho de adaptacion de la jornada de trabajo

Lavida laboral de las personas trabajadoras se ve condicionada no solo por
circunstancias inherentes a la propia relacion laboral, sino también a todo lo que
acontece fuera de ellay que afecta en mayor o menor medida a la cotidianidad
del empleado. Esta interdependencia (y la necesidad de dar respuesta a las
necesidades de conciliacién sin que ello supusiera una merma de los derechos
laborales de quien necesite acogerse a estas situaciones) propici6é que en 2019
se modificara el art. 34.8 del Estatuto de los Trabajadores (el “ET”) con el fin de
garantizar a las personas trabajadoras su derecho efectivo a la conciliacion de la
vida familiary laboral desvinculandolo de una eventual regulacién convencional
(taly como se exigia hasta esa fecha).

Dicho lo cual, el art. 34.8 del ET no da al trabajador un derecho de modificacion
unilateral de la relacién laboral, sino que mas bien otorga un poder de negocia-
cién de buena fe e introduce dos elementos adicionales: la razonabilidad y la
proporcionalidad de la solicitud, ademas de la valoracidn de las necesidades de
conciliacién con las organizativas y productivas de la empresa.

Alavista de lo anterior, son muchas las dudas interpretativas respecto a la razo-
nabilidad y proporcionalidad de la mediday los intereses que deben prevalecer
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para que sea aceptada una solicitud de este tipo, si bien los primeros pronuncia-
mientos que se han emitido tras la entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo (que modifico el art. 34.8 ET en el sentido indicado) permiten
extraer la siguiente conclusion: si la empresa no acredita una razén organiza-

tiva suficiente, el art. 34.8 del ET favorece a la persona trabajadora titular de la
expectativa de derecho a la adaptacion prevista en dicho precepto (si bien no nos
encontramos ante una cuestion ni mucho menos pacifica).

Este panorama tampoco se ha visto modificado sustancialmente como conse-
cuencia de la entrada en vigor del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio (el
“RD-15/2023”), en virtud del cual se incorporan importantes novedades a este
precepto para adaptar la normativa espafiola a efectos de que se acomode total-
mente a las previsiones del art. 9 de la Directiva (UE) 2019/1158, del Parlamento
Europeoy del Consejo, de 20 de junio de 2019 sobre formulas de trabajo flexible.

En primer lugar, se incrementan los sujetos causantes de este derecho, avalan-
dose la solicitud de este tipo de adaptaciones también en aquellos casos de
trabajadores que tengan necesidades de cuidado respecto de los hijos mayores
de doce anos, el conyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta
el segundo grado, asi como de otras personas dependientes cuando, en este
Gltimo caso, convivan en el mismo domicilioy, por razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse por si mismos (debiendo justificar las circunstan-
cias en las que se fundamenta su peticion).

La segunda novedad que arroja el RD-15/2023 en materia de conciliacion obliga
a que la empresa, ante la solicitud del trabajador, deba abrir un proceso de nego-
ciacion que habra de desarrollar con la maxima celeridad y, en todo caso, durante
un periodo maximo de 15 dias (que se reduce desde los 30 dias inicialmente
vigentes, evitando asi practicas dilatorias), presumiéndose su concesion sino
concurre oposicién motivada expresa en este plazo.

2. Lasentencia delaSaladelo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Castillay Leon de 27 de julio de 2023

Partiendo del escenario anterior, resulta de especial interés la reciente senten-
ciade 27 dejulio de 2023, dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior
de Justicia de Castillay Le6n (el “Tribunal” o la “Sala”). En ella se desestima la
demanda presentada por una trabajadora ante la negativa de su empleadora
de acoger una peticion de adaptacion de jornada al amparo del art. 34.8 del ET,
confirmando asf la sentencia de instancia.

En concreto, el caso enjuiciado analiza el supuesto de una trabajadora que venia
realizando de manera presencial turnos rotatorios de mafanay tarde en semanas
alternas, y pretendia pasar a prestar servicios un dia a la semana de manera pre-
sencial, sélo en horario de mafiana, y los 4 restantes mediante trabajo en remoto,
con flexibilidad horariay en un maximo de dos tramos diarios, aludiendo a razo-
nes de conciliacion de su vida familiar alamparo de lo previsto en el art. 34.8 ET.

En su recurso ante el Tribunal, la trabajadora argumentaba, a grandes rasgos,
que la empresa no habria abierto el periodo de negociacién exigible legalmente
ni tampoco comunicado las razones objetivas en que sustentar su negativa a la
adaptacion de jornada solicitada. En el caso en cuestion, la empresa no compar-
tié las razones objetivas que amparaban su decisidn hasta que no se celebro6 el
juicio de instancia lo que, en opini6én de la recurrente, constituia un incumpli-
miento directo de lo dispuesto en el art. 34.8 que debia abocar a la estimacién de
Su recurso.

Pese a lo anterior, la Sala no acoge estas argumentaciones al entender que del re-
lato factico de los hechos se evidenciaba una sucesién de correos cruzados entre
la actoray la empresa en torno a su solicitud de adaptacion de jornaday que, en
cualquier caso, “la falta de acuerdo no supone desde luego falta de negociacion
como tampoco el que por la demandada no se hiciera propuesta en los términos
solicitados por la trabajadora”. Por lo tanto, que la empresa no compartiera ini-
cialmente las razones objetivas detras de su negativa a conceder la modificacion
de jornada pretendida sin excluir otras formas de conciliacién (y que, en su lugar,
lo hiciera en el acto del juicio) no justifica, en opinién del Tribunal, que debiera
concederse la solicitud pretendida ipso iure.
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De hecho, la Sala entiende que en este caso la trabajadora se sirvié de una
genérica necesidad de conciliacién de su vida familiar —sin mayor concrecién al
respecto— que no bastaba, por si sola, para enervar la posicion de la empresa (a
la vista de que este tipo de peticiones exigen una apariencia de buen derecho
que se encontraba ausente en este supuesto).

Asi, nos encontramos ante un pronunciamiento que, alejandose del automatismo
prevalente en numerosos pronunciamientos judiciales dictados hasta la fecha
(en los que se ofrecia una vision tuitiva de la posicion de la persona trabajadora),
permite desgranar dos premisas basicas:

i) La personatrabajadora ha de poder acreditas las concretas necesidades de
conciliaciény la relacién entre las necesidades de conciliacion y la solicitud
de cambio en la empresa.

ii) La negociacion prevista en el art. 34.8 del ET ha de entenderse en términos
flexibles, sin que resulte exigible que la empresa se vea obligada a formular
contrapropuestas en los términos solicitados ni tampoco a indicar las razo-
nes objetivas detras de su eventual negativa.

Lo anterior se aleja notablemente de reiterados pronunciamientos en la
materia, en los que se ha venido afirmado que la falta de negociacion (en
sentido amplio) y/o la falta de motivacion de la denegacion han de conside-
rarse un rechazo injustificado y contrario al mandato del ET e, incluso, causa
justificadora para la concesién de un derecho a indemnizacién por los dafos
moralesy econémicos sufridos.

3. Conclusion

En definitiva: nos encontramos ante un pronunciamiento que matiza la interpre-
tacién mayoritaria que han venido acogiendo nuestros tribunales (ejemplificada,
entre otras, por la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia ndm.
5499/2022, de 9 de diciembre, sobre la que ya tuvimos oportunidad de pronun-
ciarnos en la Newsletter del pasado mes de marzo de 2023) limitando asf la invo-
cacion del presupuesto objetivo de la existencia de un/a menor (en el intento de
transformar el derecho de conciliacion en un derecho absoluto) con la finalidad
de evitar el ejercicio caprichoso o abusivo de un derecho, aun cuando el propio ET
reconoce su caracter condicionado o limitado.

Otra importante lectura de todo lo anterior es que el de deber negociarno es, en
modo alguno, sinénimo del deber de acordar. Queda claro, a la vista de esta sen-
tencia, que no existe una obligacion de convenir, sino mas limitadamente contes-
tar al escrito de promocién, constituir un ambito de didlogo y negociar de buena
fe, lo que no significa que tenga necesariamente que concluirse un acuerdo. Lo
que no deja de ser coherente con el mandato del legislador, en la medida en que
no estamos ante un derecho indubitado del trabajador a adaptar su jornada,

sino ante una mera expectativa de derecho (méaxime si se tiene en cuenta que su
reconocimiento queda supeditado a lo que se establezca en el convenio colectivo
y, en defecto de prevision, a las circunstancias concurrentes en el particularismo
de cada caso).

Es decir, que lo que se pretende con esta norma es que se despliegue una pos-
tura proactiva por ambas partes, recayendo sobre el trabajador la prueba de las
razones que legitiman su peticiény su interés en la adaptacion de la jornadayy,
sobre el empresario, la concrecién de qué razones organizativas o productivas
impiden acceder a la solicitud (ya sea durante la negociacién o, como hemos
visto, en la propia sede judicial).

Dicho lo cual, las limitaciones de redaccion de esta norma (y la disparidad de
criterios que se han venido sucediendo al respecto) permiten adivinar que el
Tribunal Supremo se vera abocado a unificar doctrina en la materia y tratar de
conciliar asf la evidente pulsion entre, por un lado, (i) el derecho del trabajador

a una adaptacién que le resulte eficaz a los efectos de satisfacer la necesidad de
que se tratey, por otro, (ii) el derecho de la empresa a no conceder aquello que
seairrazonable o desproporcionado valorado conforme a los criterios de caracter
econdmico, técnico organizativo o de produccién.
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Extinciones voluntarias de los trabajadores

como determinantes de la consideracion de un
despido colectivo encubierto en un supuesto de
subrogacion convencional derivada de una sucesion
de contratas

Eva Lauzara Gonzalez | Abogada

» Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo ndm. 449/2023, de 23
de junio (Rec. nim. 223/2022)

En fecha de 22 de junio de 2023 el Tribunal Supremo, en una sentencia dictada
por el pleno de la Sala de lo Social, en un supuesto de subrogacién convencional
derivada de una sucesion de contratas, ha considerado que, a los efectos del
cdmputo de los umbrales del despido colectivo, deben tenerse en cuenta las
bajas voluntarias de aquellas personas trabajadoras de la contratista saliente
previas a su inmediata contratacién por la contratista entrante, al apreciarse
fraude en el comportamiento de la contratista entrante.

El caso se desarrolla en el contexto de la subrogacion convencional de personas
trabajadoras cuando una nueva empresa, en este caso, Alcor Seguridad, S.L.,
toma el relevo de la contratista saliente para la prestacién de servicios de vigilan-
ciay seguridad privada sin armas en dos centros de acogida de Tenerife -concre-
tamente, el centro de Las Raicesy el centro de Las Canteras-.

Lo especialmente interesante y relevante de la resolucién del Alto Tribunal, es el
tratamiento de las bajas voluntarias de ciertas personas trabajadoras comunica-
das un dia antes de la transicién en la prestacion del servicio entre la contratista
salientey la contratista entrante al apreciar la existencia de una conducta frau-
dulenta por parte de la contratista entrante, y cémo esto afecta al computo de los
umbrales de un despido colectivo, asi como a la determinacion de la contratista
responsable del mismo.

Del total de las 108 personas trabajadoras objeto de subrogacién convencional
segln el pliego, la contratista entrante comunicé a la contratista saliente su deci-
sion de no subrogar a un total de 22 personas trabajadoras. Concretamente, en el
centro de Las Raices, de las 13 personas trabajadoras que no fueron subrogadas,
8 presentaron la baja voluntaria en la contratista saliente, y fueron contratadas
por la nueva contratista al dia siguiente, coincidiendo con el inicio de la presta-
cién de los servicios.

La cuestion legal fundamental radica en si las bajas voluntarias de las 13 perso-
nas trabajadoras deben ser consideradas al calcular la proporcién de personas
trabajadoras afectadas en un posible despido colectivo encubierto. Esto es
crucial porque, teniendo en cuenta que el nimero de personas trabajadoras en el
centro de Las Raices era de 62, si las bajas voluntarias no se tienen en cuenta, el
ndmero total de despidos no alcanzaria los umbrales necesarios para ser consi-
derado un despido colectivo bajo la legislacion laboral espafiola (pues Gnicamen-
te se habrian extinguido 5 contratos de trabajo).

Es mas, cabe mentar como uno de los hechos determinantes para la resolucion
de este supuesto que parte de esas 13 personas trabajadoras que presentaron su
baja voluntaria expresaron a la contratista saliente que el (inico motivo de para
presentar la baja era lograr la contratacidn en la contratista entrante, la cual se
negaba a su subrogacion.

En vista de la situacién anterior, la Federacion de Trabajadores de Seguridad
Privada (FTSP-USO) interpuso demanda de impugnacion de despido colectivoy
de reconocimiento de derecho de subrogacion, de la que conocié la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Canarias suplicando se dictara senten-
cia porla que, con caracter principal, (i) se declarase el derecho de las personas
trabajadoras despedidas a ser subrogadas por la contratista entrante -en los
términos del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores- declarando la nulidad
de la decisién extintivay decretando la reincorporacién a sus puestos de trabajo
con el abono de los salarios dejados de percibir o, subsidiariamente, (ii) en caso
de no reconocerse la subrogacion empresarial, se declarase la nulidad de los
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despidos, condenando a la contratista saliente a la inmediata readmisién de las
personas trabajadoras afectadas con el abono de los salarios de tramitacién, o,
subsidiariamente a la peticion anterior, (iii) se declarase la improcedencia de los
despidos.

La demanda fue estimaday la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de Canarias, basandose en el hecho de que (i) las personas trabajadoras que no
fueron subrogadasy que presentaron una baja voluntaria fueron contratadas ex
novo inmediatamente por la contratista entrante, asi como que (ii) algunas de
ellas manifestaron que la causa real de la baja voluntaria fue la contratacion por
la contratista entrante, concluy6 que la contratista entrante habfa cometido un
fraude en la subrogacién, y que, consecuentemente, las bajas voluntarias debian
computar a los efectos de los umbrales del despido colectivo, declarando la
nulidad de las extinciones de las 13 personas trabajadorasy la consecuencia in-
herente de readmisién en las mismas condiciones que ostentaban en el momento
de la terminacién, junto con los salarios de tramitacion.

Frente a la anterior resolucion, la contratista entrante present6 recurso de ca-
sacion para la unificacion de doctrina, manifestando que un grupo de personas
trabajadoras no podian computar al efecto de computar los umbrales fijados para
el despido colectivo, ya que, exista o no fraude de ley en la subrogacion de las
personas trabajadoras, no existid, bajo ningiin concepto, un despido.

Planteado el escollo en los términos expuestos, el Tribunal Supremo, reafirmando
el criterio de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Canarias, para
calificar el caso de despido colectivo o de subrogacién fraudulenta, efectia un
recorrido por el criterio doctrinal elaborado por la Sala.

Asi, en materia de la unidad de computo, destaca aquellos precedentes que re-
cuerdan una cuestion prejudicial resuelta por el Tribunal Superior de Justicia de la
Unién Europea que cuestionaba la aplicacion del criterio de interpretacion literal
llevada a cabo por la normativa espafiola, declarando que, en cuanto a la unidad
de computo de los umbrales del despido colectivo, se debe tener presente tanto
los centros de trabajo de mas de vente personas trabajadoras en aquellos casos
en que los despidos se lleven a cabo en un centro de trabajo aisladamente con-
siderado, (siemprey cuando superen los umbrales establecidos por el articulo

51 del Estatuto de los Trabajadores), asi como la empresa, cuando se superen los
umbrales tomando como unidad de referencia la totalidad de esta.

Asimismo, en segundo lugary como criterio de delimitacion de los umbrales

del despido colectivo, sefnala que en el cémputo para la determinacién de los
mismos deberan incluirse los contratos temporales concertados para la ejecucién
de una contrata los cuales finalizan antes de la fecha prevista o determinada por
reduccién de suvolumen por la empresa comitente, estando excluidos solamente
las extinciones que se produzcan por motivos inherentes a la persona trabajadora
asicomo las que se produzcan por cumplimiento del término fijado en el propio
contrato.

Asi, la Sala considerd que las bajas voluntarias de las personas trabajadoras
debian ser consideradas en realidad como bajas producidas porvoluntad de la
contratista entrante, dado que ésta se negd a la subrogacion y contrat6 ex novo

y sin reconocimiento de antigliedad a 8 personas trabajadoras de las 13 que pre-
sentaron su baja voluntaria, a pesar de que la totalidad de las personas trabaja-
doras del centro cumplian con los requisitos que establecia el convenio colectivo
de aplicacién para ser subrogadas, de lo que se desprende que los ceses se
produjeron como consecuencia de la oferta de contratacién sujeta a la condicion
de renuncia en la contratista saliente.

Asi, atendiendo a la totalizacién numérica del centro de trabajo de Las Raices

(62, por lo tanto, mas de 20 personas trabajadoras en plantillay menos de 100),
siendo 13 las personas trabajadoras de este centro que la contratista entrante ma-
nifestd inicialmente que no subrogaria, se habria superado el umbral del 10 per-
sonas trabajadoras establecido en el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores.

Con todo, queda ampliamente probado el animo fraudulento por parte de la con-
tratista entrante y la vulneracion del articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores
y de los articulos 6.4y 7.2 del Cédigo Civil, por lo que se condena a esta Gltima
responsable del despido colectivo, calificindolo como nulo, respecto de esas 13
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personas trabajadoras que no fueron subrogadas, asi como a su reconocimientoy
contratacion de las mismas en las mismas condiciones que tenian en el momento
de la extincién y baja voluntaria, junto con los salarios de tramitacién dejados de
percibir.

En resumen, esta sentencia tiene un alcance considerable en el ambito laboral,
ya que podria tener un impacto significativo en casos futuros relacionados con la
sucesion de contratasy la subrogacion de trabajadores. También podria ampliar
la aplicacién de las reglas de despido colectivo a situaciones en las que previa-
mente no se consideraba aplicable. Sin embargo, es fundamental tener en cuenta
que se espera una decision adicional del Tribunal de Justicia de la Unién Europea
para obtener una mayor claridad y orientacién sobre este asunto.
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