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INFORMACIONES LABORALES

Noviembre 2023

Las medidas laborales anunciadas en el acuerdo de
investidura entre PSOE y Sumar.

El pasado 21 de noviembre de 2023 se
producia la constitucion del tercer gobierno
presidido por el actual Presidente del Gobierno,
Pedro Sanchez Pérez-Castejon. Como ya
ocurriera con el anterior gobierno, se trata de
un gobierno construido sobre una coaliciéon del
PSOE con otro partido, en esta ocasiéon Sumar y
el apoyo externo de otras agrupaciones politicas
que dieron su voto al candidato en la sesion de
investidura.

Aunque la situacién de minoria parlamentaria
en la que se sustenta, agravada con una minoria
absoluta en el Senado, puede dificultar su
labor normativa, creemos que resulta necesario
recordar las medidas mas relevantes de caracter
laboral que anuncia el acuerdo de investidura
entre las dos formaciones que lo conforman.
Unas medidas que, anunciadas con deliberada
ambigiiedad, se comprometen a desarrollar
fundamentalmente a través del didlogo social
y a través de un “Estatuto del Trabajo para el
siglo XXI” que se aplicaria no s6lo al trabajo por
cuenta ajena sino a “todos aquellos que prestan
actividades profesionales, desde los auténomos
hasta los cooperativistas”.

Tratando de agruparlas en bloques materiales
homogéneos cabe destacarse:

- Respecto al ejercicio de los poderes de
organizacion y direccion, se anuncia
una modificaciéon del régimen empresarial
de modificaciéon extraordinario de las

condiciones de trabajo y los descuelgues
para reforzar su causalidad, asegurar su
reversibilidad y otorgar prioridad en su
negociacion a las organizaciones sindicales,
hay que entender, frente a las comisiones
ad hoc.

- En materia salarial se compromete a
apoyar la aplicacion del V Acuerdo para
el Empleo y la Negociacion Colectiva,
en el sentido de favorecer que los salarios
ganen poder adquisitivo “tomando en
cuenta la evolucion de la productividad
y de los resultados de las empresas”. Ello
se acompafia del compromiso de seguir
aumentando el SMI (“acompasado al 60%
del salario medio”).

- Por lo que al tiempo de trabajo se
refiere, se anuncia una reduccién progresiva
de la jornada laboral maxima (38’5 horas
semanales en 2024, 37°5 a partir del 2025),
remitiendo al didlogo social un eventual
avance en la reduccién y aprobacion de
una ley de usos del tiempo que permita
avanzar hacia una organizacién del tiempo
mas equilibrada entre mujeres y hombres
fomentando el bienestar de las personas, la
eficienciadel tejido empresarial y asociativo.
En la misma linea, se anuncia un impulso
para que las empresas ofrezcan jornadas
hibridas que combinen lo presencial con
lo remoto, con horarios mas adaptables y
flexibles. También respecto al tiempo de
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trabajo se establece que se reforzaran los
instrumentos de registro horario con el
uso de nuevas tecnologias para asegurar
el cumplimiento de las normas en todas
las empresas, asi como que la inteligencia
artificial y el uso de algoritmos faciliten un
control efectivo del tiempo de trabajo.

- Porlo que se refiere al despido se anuncia
el establecimiento de garantias adicionales
que den cumplimiento a la Carta Social
Europea y refuercen su causalidad. Un
anuncio que podria suponer una nueva
regulacion no so6lo de las causas sino de
la forma de calcular y cuantificar las
indemnizaciones de los despidos declarados
o reconocidos como improcedentes.

- En materia de empleo se anuncian dos
grandes planes de choque. Uno frente
al paro de larga duracion, atendiendo
especialmente a los mayores de 45 afos
y otro contra el desempleo juvenil que
incluya los mecanismos de formacion
en alternancia con el empleo a través
de contratos laborales. Con relacion a
esto se compromete una aprobacion
del estatuto del becario que recordemos
estaba casi preparado al final de la
anterior legislatura. Se anuncian asimismo
unas genéricas ‘“‘actuaciones dirigidas a
mejorar la proteccion de los trabajadores y
trabajadoras de las subcontratas”.

- En materia de Seguridad Social, se
anuncia una simplificacién y mejora del
nivel asistencial por desempleo que facilite
el acceso, su compatibilidad con el trabajo,
dotandolo de prestaciones suficientes y
reforzando los incentivos al empleo y una
nueva regulacion de la jubilacién parcial
y del contrato de relevo que garantice la
calidad en el empleo de los relevistas y
que tenga en cuenta la mayor penosidad
del desarrollo de ciertas actividades (en
muchos casos, fuertemente feminizadas).

N

NEWSLETTER

- Respecto a la prevencion de riesgos
laborales se anuncia una actualizacion
de la normativa, con una puesta al dia del
catalogo de enfermedades profesionales,
asi como del procedimiento de notificacién
del accidente de trabajo y especial atencién
a la evaluacion de los riesgos asociados al
uso de las TIC, los riesgos psicosociales y de
determinadas sustancias quimicas dafinas
para la salud. Asimismo, se incorporara
la perspectiva de impacto de género en la
prevenci6on de riesgos laborales.

- En materia de participacion y repre-
sentacion se dice que “impulsaremos una
participacion mas eficaz de las trabajado-
ras y trabajadores en el ambito de sus res-
pectivas empresas”, lo que podria anunciar
una modificacion de las reglas sobre repre-
sentacion unitaria, y que se desarrollaran
las reglas de representatividad empresarial,
especialmente las relativas a la mayor re-
presentatividad de las PYMES y del colec-

tivo de autbnomos.

- Respecto a ese trabajo auténomo se
compromete una consolidacion y una
evaluacion de las mejoras de su proteccién
social y prestaciones, con anuncio de la
extension de la posibilidad de aplicarse
la cuota reducida (tarifa plana) en la
cotizacién a la Seguridad Social en los
periodos posteriores al inicio de su actividad
en los que se produzcan una caida en sus
ingresos, cuando declaren por estimacion
directa, por debajo del Salario Minimo
Interprofesional, sin pérdida de derechos
de proteccién social.
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¢cUna inminente reforma de la negociacion colectiva? La
revitalizacion del ambito autonémico y del principio de

mayor favorabilidad.

El pasado 25 de octubre, en el marco ya de la nueva
legislatura, la Mesa del Congreso admitia a tramite
una proposicion de ley de modificacion del art. 84
ET registrada por el grupo parlamentario vasco
con el objeto declarado de “facilitar la prioridad
en la prelacion de convenios y acuerdos a aquellos
suscritos en CC.AA. que, por tener una dinamica
sindical y empresarial propia y diferenciada,
deben responder de manera particular al tejido
y necesidades socioeconémicas especificas del
territorio. Y ello, en todo caso, siempre que la
regulacién pactada resulte mas favorable para las
personas trabajadoras”. Para ello se propone una
nueva redaccion de los apartados tercero y cuarto
del art. 84 del TRLET en los que se diria:

“3. No obstante lo establecido en el articulo
anterior, en el dmbito de una comunmidad auténoma,
los sindicatos y las asociaciones empresariales que
retinan los requisitos de legitimacion de los articulos
87 y 88, podran negociar convenios colectiwos y
acuerdos  interprofesionales en la  comumdad
auténoma que tendrdn prioridad aplicativa sobre
cualquier otro convenio sectorial o acuerdo de
dmbito estatal, siempre que dichos convenios y
acuerdos obtengan el respaldo de las mayorias
exigidas para constiturr la comision negociadora
en la correspondiente unidad de negociacion y su
regulacion resulte mds _favorable para las personas
trabajadoras que la fyada en los convenios o
acuerdos estatales.

4. En el supuesto previsto en el apartado anterior; se
considerardn materias no negociables en el dmbito
de una comumidad auténoma el periodo de prueba,
las modalidades de contratacion, la clasificacién
profesional, la jornada mdxima anual de trabajo,
el régimen disciplinario, las normas minimas en
materia de prevencion de riesgos laborales y la
movilidad geogrdfica.”

Veamos que supondria y que no supondria esa
reforma si finalmente, como pudiera ser dado el
juego mayorias existente, prosperase.

La propuesta implicaria la imposibilidad de que
desde la negociacion colectiva sectorial estatal se
estableciese una estructuracion de la negociacion
colectiva desarrollada en el ambito autonémico que
limitase las materias susceptibles de negociacion o
incluso vetase, como de hecho ha ocurrido en algiin
sector; esa negociaciéon autonémica. Al respecto
ha de notarse que, con la actual regulacion, los
convenios sectoriales estatales pueden bloquear esa
negociacion aun cuando la misma se ampare en la
posibilidad de descentralizacion que, con el objeto
de facilitar marcos autonémicos de relaciones

laborales, se prevé en el art. 84.3 del TRLET.

La propuesta no implicaria una descentralizacion
ilimitada e incondicionada por cuanto:

1) Continuarian siendo materias no
negociables en el ambito de una comunidad
autonoma el periodo de prueba, las
modalidades de contratacion, la clasificacion
profesional, la jornada maxima anual de
trabajo, el régimen disciplinario, las normas
minimas en materia de prevencion de riesgos
laborales y la movilidad geografica. Las
mismas materias que ya figuran en el actual
art. 84.4 del TRLET pero ahora se trataria
de una norma imperativa que impediria
que la negociacion sectorial estatal pudiese
ampliar ese listado de materias y tampoco la
autonomica reducirlas.

2) La prioridad aplicativa del convenio
autonomico continia requiriendo que sea
aprobado por una mayoria reforzada de
la comision negociadora, al exigirse que
“que dichos convenios y acuerdos obtengan
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el respaldo de las mayorias exigidas para
constituir la comision negociadora en la
correspondiente unidad de negociacion”.

3) La prioridad aplicativa del convenio
autonoémico requiere que “su regulacién
resulte mas favorable para las personas
trabajadoras que la fijada en los convenios
o acuerdos estatales”. Un condicionante
que plantea importantes cuestiones sobre su
operatividad por cuanto a la dificultad insita
que plantea la determinacion de aquello que
se mas favorable en aspectos no cuantitativos,
la norma no establece sila comparacién debe
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efectuarse de manera global entre ambos
convenios o de manera concreta para cada
materia. Sin duda, ello puede suponer una
importante merma en la seguridad juridica
a la par que diferentes valoraciones entre
los operadores que deben aplicar la norma
convencional.

Resta por esperar silo que es una proposicion
de ley de modificacion del art. 84 ET acaba
convirtiéndose finalmente en una norma
vigente y en qué términos.

Representantes de los trabajadores y acumulacion del

crédito horario.

La figura del crédito de horario, en tanto, que
numero de horas de retribuidas que la legislacion
reconoce a los representantes de los trabajadores
para que desarrollen actividades sindicales con
exoneracion de la obligaciéon de prestar servicios
ha generado diferentes cuestiones en torno a su
régimen juridico que la jurisprudencia ha debido
ir aclarando. Comencemos recordando que la
normativa legal, art. 68. ¢) TRLET, tnicamente
se limita a reconocer alos miembros del comité de
empresa y delegados de personal un nimero de
horas mensuales retribuidas para el ejercicio de
sus funciones de representacion, de acuerdo con
una determinada escala en funcién del nimero
de trabajadores del cetro de trabajo en que se
hay constituido el 6rgano de representacion:

- Hasta cien trabajadores, quince horas.

- De ciento uno a doscientos cincuenta
trabajadores, veinte horas.

- De doscientos cincuenta y uno a
quinientos trabajadores, treinta horas.

- De quinientos uno a setecientos cincuenta
trabajadores, treinta y cinco horas.

- De setecientos cincuenta y uno en
adelante, cuarenta horas.

Admitiendo la posibilidad, de que por convenio

colectivo pueda pactarse la acumulacion de las
horas correspondientes a los distintos miembros
del comité o de los delegados de personal, en
uno o varios de sus componentes, sin rebasar el
maximo total que, de esta forma, pueden, incluso,
llegar a quedar exonerados de del trabajo, sin
perjuicio de conservar su remuneracion.

Por otra parte, debe recordarse que el art. 10.3
de la Ley Organica de Libertad Sindical (LOLS)
reconoce a los delegados sindicales las mismas
garantias “que las establecidas legalmente para
los miembros de los comités de empresa”, entre
otras, el mencionado crédito horario. Al respecto
es fundamental hacer dos precisiones:

1) Dichas garantias se reconocen Unicamente
a los delegados sindicales que se regulan en
esa norma, esto es, aquellos que pertenezcan a
secciones sindicales constituidas en centros de
trabajo o empresas con mas de 250 trabajadores
y siempre y cuando la seccion sindical tenga
presencia en los comités de empresa o en los
6rganos de representacion que se establezcan en
las Administraciones publicas.

2) Las garantias del art. 10.3 de la LOLS ani-
camente se reconocen a los delegados sindicales
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que no formen parte de los 6rganos de represen-
tacion unitaria (comités o delegados). Ello supo-
ne, con relacion al crédito horario, que aquellos
trabajadores que sean al mismo tiempo represen-
tantes unitarios y sindicales no acumularan un
doble crédito, sino que tnicamente se beneficia-
rian de uno, el que ellos, escojan, el correspon-
diente a la representacién unitaria o a la sindical,
pero solo uno de ellos. Al respecto conviene te-
ner presente que el nimero de horas no siempre
sera coincidente por cuanto el ambito de célculo
del crédito correspondiente a los representantes
unitarios sera habitualmente el centro de trabajo
mientras que el de los delegados sindicales po-
dria ser la empresa, y por lo tanto tener un mayor
namero de horas, cuando tuviesen constituido en
dicho ambito la seccion.

Respecto a la imposibilidad de acumular el
crédito de horas como delegado sindical y
como representante unitario cabe advertir
que 1) el convenio colectivo o la decision
unilateral empresarial podria mejorar esta
situacion permitiendo esa acumulaciéon total
o parcialmente; 2) que la misma se limita a las
relaciones representaciéon unitaria/sindical no
asi respecto otros derechos a crédito horario
que se pudieran reconocer por la pertenencia
a determinados oOrganos paritarios creados
convencionalmente, por ejemplo,
paritaria del convenio. En este caso, si el convenio
reconoce algun crédito horario porla pertenencia
a esas comisiones habra que estar a lo que diga

comision

el convenio, pero sin que a priori juegue ningun
tipo de limitaciéon derivada de la regulacién del
art. 10 de la LOLS que el Tribunal Supremo
limita a la dindmica 6rgano de representacion
unitaria/sindical.

Y qué ocurre cuando los representantes
son también delegados de
prevencion? Aunque la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales extiende a los delegados
de prevenciéon las garantias reconocidas a los
comités de empresa, delegados de Personal y
delegados sindicales (art. 37.1 LPRL), la LPRL
no reconoce tampoco aqui un doble crédito. La

unitarios
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norma opt6 por no atribuir, con caracter general,
un crédito de horas especifico a los delegados de
prevencion.

Debe, no obstante, realizarse una triple puntua-
lizacion:

1) El art 37.1 de la LPRL establece, lo que
podriamos calificar como una extensiéon del
crédito horario, al precisar que sera considerado,
en todo caso, como tiempo de trabajo efectivo,
sin imputacién al citado crédito horario, el
correspondiente a las reuniones del Comité de
Seguridad y Salud, formacién, y a cualesquiera
otras convocadas por el empresario en materia
de prevencion de riesgos, asi como el destinado
a las visitas de los técnicos en orden a realizar
evaluaciones de riesgo y el destinado a acompanar
a los Inspectores de Trabajo en sus visitas o con
motivo de accidentes de trabajo;

2) Cuando el delegado de prevencion no sea un
representante unitario, una posibilidad que, de
conformidad con el art. 35.4 de la LPRL, tiene
que estar prevista en el convenio colectivo, el
Tribunal Supremo le ha reconocido el derecho a
disfrutar del crédito horario reconocido en el art.
68 e) del TRLET.

3) Recientemente, la jurisprudencia ha permitido
que los delegados de prevencién puedan
acumular, en las mismas condiciones, que los
miembros del comité de empresa, del crédito de
horario que disponen como representantes de los
trabajadores.
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La modificacion del horario de entrada y salida en media hora no es una modificacion
sustancial.

En una reciente sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Aragon se considera que
un cambio en el horario de los trabajadores del turno de tarde de un supermercado
consistente en deslizar media horamas tarde la salida del trabajo, retrasando asimismo
en media hora la entrada al trabajo, no puede calificarse de modificacion sustancial. La
no calificacion como sustancial determina que estemos ante una manifestacion del 1us
variando ordinario empresarial que, de esta forma, podra imponerlo unilateralmente,
sin alegar causa alguna, ni sujetarse al régimen previsto en el art. 41 del TRLET.

Una modificacion de las condiciones del contrato adquiere la categoria de sustancial
cuando objetivamente implica una mayor onerosidad de la prestacion de los
trabajadores. La doctrina estima que ha de valorarse la importancia cualitativa de
la modificacion impuesta, su alcance temporal y las eventuales compensaciones
pactadas, pues de tales circunstancias dependera que la intensidad del sacrificio que se
itmpone al trabajador haya de ser calificado como sustancial o accidental.

Para el Tribunal objetivamente no puede calificarse de mas oneroso salir del trabajo
media hora mas tarde (entrando, logicamente, media hora mas tarde también), ni se ha
transformado un aspecto fundamental de la relacion laboral. Tampoco se ha acreditado
perjuicio alguno para los trabajadores, mas alla de presumar que el mismo se deriva
de salir media hora mas tarde, cuando con igual motivo podria entenderse que les va a
beneficiar entrar por la tarde media hora después. El Tribunal también valora, aunque
debe recordarse que al no tratarse de una modificacion sustancial no es necesaria una
causalidad especifica, que la empresa demandada ofrezca una justificacion del cambio,
cual es acomodarse a los horarios de cierre de otras tiendas de la competencia y evitar
la pérdida de clientes.

En cualquier caso, resulta conveniente no perder de vista que la valoracion de cuando un
cambio en las condiciones de trabajo constituye una modificacion sustancial requiere
de un andlisis casuistico donde se tengan en consideracion todas las circunstancias
concurrentes (duracion, entidad de la modificacion, establecimiento de medidas de
atenuacion/compensacion, condicion afectada, ...).
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Teletrabajo y silla ergonémica. Evaluacion de riesgos y determinacion de los medios a
suministrar.

Una reciente sentencia dictada por la Audiencia Nacional en el seno de un conflicto
colectivo evidencia la timportancia que tiene la determinacion de los medios que la
empresa debe suministrar a los teletrabajadores y la evaluacion de los riesgos como
instrumentos para determinar el contenido de la obligacion empresarial. En el caso
resuelto, se demandaba que la empresa suministrase a todos los teletrabajadores
stlla ergonomicas ‘“toda vez que todos los trabajadores que prestan servicios de
Jforma presencial disfrutan de dicho tipo de asientos”. La sentencia va a desestimar la
demanda.

Poruna parte se considera que, a prioriy con cardacter general, dentro de las condiciones
equiparables entre trabajadores a distancia y trabajadores presenciales a que se refiere
el articulo 4.1 de la Ley 1012021, no puede incluirse el tipo de asiento que se utiliza para
prestar servicios, y ello sin perjuicio del derecho de todo trabajador que presta servicios
en la modalidad de teletrabajo a gozar del mismo nivel de proteccion en materia de
prevencion de riesgos laborales que los trabajadores que prestan servicios de forma
presencial. Prueba de ello es que el legislador ha querido que la dotacion de los medios
necesarios para la realizacion de la prestacion sean objeto de negociacion individual
(en los acuerdos individuales de trabajo a distancia) o colectiva (en el convenio de
aplicacion). En el caso analizado, los acuerdos individuales suscritos recogian un
inventario de medios donde la empresa se comprometia a facilitar ordenador portatil,
auriculares y raton, haciéndose cargo de la reparacion de averias o daiios de los
medios de trabajo que impidieran la realizacién de este de forma debida, asi como una
cantidad fija de 30 euros brutos mensuales con la finalidad de compensar los gastos
de cualquier tipo, incluidos suministros, equipamiento y medios en que se pudieran
incurrir por la persona trabajadora durante el teletrabajo. Ademas, no se ha acreditado
y ello resultara clave, a nuestro juicio, que la prestacion de trabajo a distancia implicara
con caracter general un riesgo de cardacter ergonomico que aconsejara que la empresa
dotase del asiento de las caracteristicas solicitadas a dicho colectivo. Por su parte,
la empleadora si ha acreditado que dota a los trabajadores que prestan servicios a
distancia de formacion en materia de prevencion de riesgos laborales, que efectua
evaluaciones individuales de riesgos y que aplica un procedimiento de entrega de
material ergonomico, en los que st bien con caracter general no se encuentra el asiento
ergonomico que se reclama, el mismo puede solicitarse si se encuentra respaldado por
un informe del servicio de prevencion.
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Trabajadores varones y permiso para la realizacion de examenes prenatales y para
asistir a técnicas de preparacion del parto.

El actual art. 37.3.f) del TRLET reconoce a la “persona trabajadora”, previo aviso y justifi-
cacion un pernuso retribuido “por el tiempo indispensable para la realizacion de exame-
nes prenatales y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con
Jines de adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informa-
cion y preparaciony para la realizacion de los preceptivos informes psicologicos y sociales
previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar
dentro de la jornada de trabajo”™.

Aunque los dos primeros casos, examenes prenatales y técnicas de preparacion del parto,
en su origen fueron exclusivamente femeninos y existen sentencias que consideran que en
ambos casos estamos ante derechos reconocidos sélo a la mujer en tanto que progenitor
gestante, una reciente sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia extiende el
disfrute del permiso para asistir a técnicas de preparacion del parto a los trabajadores
varones, en general, al progenitor no gestante, pues en otro caso seria discriminatorio por
razon de sexo en aplicacion de la doctrina contenida en la STJUE de 30 de septiembre de

2010, Caso Roca Alvarez, C-104/09.

El Tribunal considera que el tratamiento de ambas situaciones (realizacion de examenes
prenatales y asistencia a técnicas de preparacion del parto) debe ser diverso, por cuanto
uno es un derecho de maternidad que, en atencion a la habilitacion concedida en la Direc-
tiva 92/85/CE, se puede reconocer solo a las mujeres embarazadas, y en estos términos
se ha establecido en la Ley de Prevencion de Riesgos, el Estatuto de los Trabajadores y el
Estatuto Basico del Empleado Publico, mientras que el otro es un derecho de conciliacion
que, como tal, no puede tener caracter sexuado so pena de incumplir la prohibicion de
discriminacion. Ademas, la propia redaccion de las normas no excluye a los trabajadores
padres y demds personas no gestantes, pues mientras que obviamente estos no pueden ser
sometidos a permasos prenatales, si pueden asistir a las técnicas de preparacion al parto, y
desde la perspectiva del buen fin del proceso de maternidad/gestacion, ello suele ser reco-
mendable. El Tribunal considera que quien no sea mujer embarazada o persona gestante
no puede realizar examenes prenatales, sino que lo que puede hacer es acompaiiar a quien
st los realiza. En todas las normas de referencia, el permiso se reconoce solamente para
la realizacion de examenes prenatales, no para acompariar en la realizacion de exame-
nes prenatales. Y aunque reconoce que la corresponsabilidad se veria potenciada si se les
reconociese a los trabajadores varones el permiso para examenes prenatales (rectius, el
permiso para acompaniar a quien los realiza), el permiso, tal como esta configurado, es un
derecho de maternidad, y el aspecto de conciliacion obligaria a crear un nuevo permaiso.

Aunque se trata de una sentencia dictada por un Tribunal Superior de Justicia y por ello no
constituye jurisprudencia, debe tenerse en consideracion que podemos encontrarnos ante
una sentencia que marque un giro en el tratamiento subjetivo de este permiso. Por ultimo,
remarcar que, en cualquier caso, como establece el propio precepto, el permiso debera pre-
avisarse, justificarse y unicamente procedera cuando el hecho causante deba tener lugar
dentro de la jornada de trabajo.

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