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En el ultimo mes, varias han sido las novedades que han
sucedido en materia de derecho laboral, y como siempre,
#NewsLabour recoge tanto las sentencias mas relevantes,
como aspectos practicos del dia a dia y analisis de asuntos.

Igualmente, comenzamos con una nueva seccion, que si
bien es breve, seguro que a mas de uno le resulta de gran
utilidad: jlos consejos empresariales!

Y por ultimo, con vistas alallegada del verano, la presente
edicion de #NewsLabour contiene un articulo que arroja luz
a una de las cuestiones que mas quebraderos de cabeza

ha causado en los ultimos anos, y que seguro que a todo
empresario le resulta de interés: ¢ qué contrato se utiliza
para suplir alos trabajadores que se encuentran disfrutando
de vacaciones?

Siempre informando y siempre actualizando a nuestros
lectores.

iY siempre a vuestra disposicion!
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>Tema del mes

Siquieres tener mas informacion sobre esta cuestion,
contacta conmigo.

rvivo@rsm.es

Llegan las vacaciones y necesito contratar, pero

¢queé contrato utilizo?

Rocio Vivo

El verano esta aquiy entramos en el principal

periodo de vacaciones de nuestros empleados.
Puedes encontrarte con desajustes en la actividad

de tu empresay la plantilla disponible, y para cubrir
algunas vacantes tengas que recurrir a la contratacion
temporal, pero ¢ qué tipo de contrato es el adecuado?

Eslogico que ante una necesidad claramente temporal
como es lamera cobertura de una vacante durante un
espacio temporal breve y acotado, no quieras asumir
riesgos ni de adquisicion de la condicion de indefinido,
lo que incrementaria vuestra estructura de personal
innecesariamente, ni por supuesto, riesgo de ser
sancionados.

¢Hay algun contrato laboral que me permita cubrir
vacaciones con estas premisas?

Larespuesta, desde que entrase en vigor la reciente
reforma laboral es Si, el contrato por circunstancias
de la produccion.

Con lallegada de la nueva regulacion terminan las
dudas que podiamos tener hasta el momento sobre
cual es el contrato correcto de los extintos contratos
de (i) interinidad, o bien (ii) el contrato eventual por
circunstancias de la produccion. Esta ha sido una
cuestion que ha sufrido susidas y venidas enla
doctrina judicial y que consecuentemente generaba
inseguridad y riesgos.

La duda se disipa para este verano, ya que el nuevo
contrato temporal por circunstancias de la produccion
expresamente, preve la cobertura de vacaciones y
sihay muchas cuestiones en la reforma laboral que
pueden ser interpretables, ésta en concreto no parece
serunadeellas.

El Estatuto permite la celebracion de este contrato
cuando se producen oscilaciones que, aun tratandose
de la actividad normal de la empresa, generan un
desajuste temporal entre el empleo estable disponible
y el requerido. Entre tales oscilaciones expresamente
incluye las vacaciones en su articulo 15.2:

"“Entre las oscilaciones a que se refiere el pdrrafo
anterior se entenderan incluidas aquellas que derivan
de las vacaciones anuales.”

Por tanto, donde la norma es clara, es preferible
no dudar en recurrir a ninguna otra modalidad
contractual.

Cuestiones practicas para su formalizacion:

Aclarado el tipo de contrato, ¢ qué cuestiones
practicas tengo que tener en cuenta para formalizarlo
correctamente y noincurrir en los riesgos
apuntados?

a.- Es muy importante especificar bien la causa de
la temporalidad, esto es, la cobertura de vacaciones
pero no de forma genérica, deberaindicarse:

- Nombre y apellidos del empleado que se
encuentra de vacaciones'y,

- El periodo de disfrute de éstas.

b.- Igualmente fundamental sera, que la duracién
del contrato por circunstancias de la produccion
(oscilaciones) coincida con las vacaciones que
quieras cubrir, sin superar los dias de vacaciones
de vuestro empleado en ninguin caso.

i0JO!, estos consejos practicos son muy relevantes,
pues no observarlos podria hacer que la causa
temporal "desaparezca" y el contrato de considere
celebrado en fraude de ley, considerandose
indefinidos con las consecuencias que de ello se
derivan.

Por ultimo, a tener en cuenta...

A la hora de planificar las proximas contrataciones, un
apunte importante a considerar es que los contratos
de “‘corta duracion” de menos de 30 dias, llevan
asociada una cotizacion adicional de 27,53 euros a
cargo del empresario a la finalizacion del mismo.

Solo estan exceptuados los trabajadores del régimen
agrario, empleados del hogar, mineriay carbony los
contratos de sustitucion. m
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>Tribunales en corto
¢ Qué hay de nuevo viejo?

Sitienes alguna duda sobre estas sentencias o su
aplicacion en tu empresa, contacta con nosotros.

Iconde@rsm.es  rvillon@rsm.es

Como siempre, cada mes nos encontramos con Sentencias y noticias juridicas que, por su particularidad o
relevancia, nos llaman especialmente la atencion. A continuacién, te exponemos un resumen de algunas de ellas:

Lara Conde y Roberto Villon

Sentencia del Tribunal Supremo de 30 de marzo de
2022: Validez de la prueba obtenida por una camara
de videovigilancia.

EI TS estima que lainstalacion de camaras de
vigilancia en un local supone una medida justificada
por razones de seguridad en sentido amplio, a fin

de evitar hurtos, al existir un problema consistente
en la pérdida desconocida en el comercio al por
menor. Esta accion es idonea para el logro de esos
fines, al permitir descubrir a eventuales infractores
y sancionar sus conductas con un efecto disuasorio.
Es necesaria, debido ala inexistencia de otro tipo de
medios menos intrusivos para conseguir la citada
finalidad y proporcionada a los fines perseguidos,
habiendose utilizado el dato obtenido para la finalidad
de control de larelacion laboral y no para una
finalidad ajena al cumplimiento del contrato. Por ello,
superando el test de proporcionalidad y, ademas,
habiendo la empresa colocado carteles informando de
su existencia, y sin ser necesario el consentimiento
expreso del trabajador, se estima valida la prueba
obtenida a través de las camaras de videovigilancia.

Sentencia de la Audiencia Nacional de 22 de marzo de
2022: Descuento en el finiquito por no devolucion de
los equipos de teletrabajo.

En el supuesto analizado por la AN, se discute la
legalidad de la clausula contenida en un acuerdo de
teletrabajo, la cual establecio la posibilidad de que
opere la figura de la compensacion a la hora de abonar
el finiquito, en el supuesto de que el trabajador no
devolviese los equipos entregados por la empresa
para el desarrollo de sus actividades profesionales.

La AN no observa motivo de nulidad en la referida
clausula debido a que los medios son propiedad del
empresario, la falta de devolucion de estos por parte
del trabajador, puede ser objeto de compensacion con
las deudas salariales contendidas en el finiquito.

Sentencia de la Audiencia Nacional de 28 de marzo
de 2022: ;Puede la empresa modificar de manera
unilateral los objetivos para el devengo de la
retribucién variable?

Por medio de esta sentencia la AN se pronuncia
sobre la posibilidad de una empresa de imponer

de manera unilateral nuevos objetivos para el
devengo de laretribucion variable a percibir por
parte del empleado. Dicha fijacion de objetivos es
impugnada por los trabajadores y la AN estimala
demanda interpuesta al estimar que el cambio en
los objetivos supone un incremento en la dificultad
alahora de obtenerlos respecto de los objetivos del
afo anterior, considerando, por tanto, que la medida
impugnada constituye una modificacion sustancial
de las condiciones de los trabajadores de caracter
injustificada.

Sentencia de la Audiencia Nacional de 7 de marzo

de 2022: Libertad de la empresa para la fijacion de
objetivos sin deber de negociacion cuando asilo
faculte el Convenio Colectivo.

La referida Sentencia analiza el conflicto acaecido a
raiz de la fijacion unilateral por parte de la empresa de
los objetivos necesarios para obtener la retribucion
variable correspondiente. Los Sindicatos impugnantes
consideran que dicha decision debe ser declarada
ilicita por dos motivos: equiparacion de la unidad de
negocio con cada empresa del grupo y no por grupo
de actividad; y por la ausencia de negociacion de

—
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Sitienes alguna duda sobre estas sentencias o su
aplicacion en tu empresa, contacta con nosotros.

lconde@rsm.es  rvillon@rsm.es

estos objetivos. La AN estima que cuando el Convenio
Colectivo atribuye al empresario la definicion anual

de objetivos, este tiene la facultad para variar el
perimetro para medir cada unidad organizativa a

la que atender parala consecucién de los mismos,

sin que necesariamente deban estos ser objeto de
negociacion. Igualmente, no se incumple tampoco el
deber de informacion puesto que la empresa mantuvo
reuniones informativas con la Representacion Legal
de los Trabajadores respecto a la fijacion de dichos
objetivos, sin que se mostrase oposicion alguna por
ésta.

Sentencia del Tribunal Supremo de 24 de mayo de
2022: Asamblea convocada con el fin de revocar el
mandato de representantes de los trabajadores.
Ante el Supremo se plantea la controversia en cuanto
alarevocacion del mandato de una representante de
los trabajadores, que se realizd mediante asamblea
organizada por los trabajadores. La entonces
representante de los trabajadores, denuncia que el
medio por el que se realiza su revocacion del mandato
es contrario alaley, ya que la asamblea debe estar
presidida por el comité de empresa o en su caso

por los delegados de personal, y que mediante una
asamblea no se puede efectuar la revocacion de su
mandato ya que la misma no tuvo participacion en

el proceso para efectuar alegaciones. Se desestima
el recurso planteado por la trabajadora y reconoce
que el procedimiento seguido para la revocacion de
sus funciones fue adecuado a pesar de que no se
siguiera a través del procedimiento mas adecuado,
considerandose ilogico que la validez de la asamblea
quede sujeta ala que lamisma sea presidida por los
representantes de los trabajadores censurados.

Sentencia del Tribunal Supremo de 10 de mayo de
2022: Compensacion de cantidades en indemnizacion
ya abonadas tras recalificacion de la extincion.

Nos encontramos ante un supuesto por el que

se extingue la relacion laboral en el marco de un
desistimiento al considerar que el trabajador se
encontraba en un puesto de trabajo categorizado

de “alta direccion”, otorgandose la indemnizacion
correspondiente. El trabajador plantea demanda
contrala empresa por considerar que el
desistimiento era fraudulento ya que su puesto no
se deberia considerar de alta direccion, estimando
eninstancia la pretension entendiendo que Ia
extincion deberia entenderse como un despido
improcedente condenando ala empresa al pago dela
correspondiente indemnizacion.

La empresa recurre al considerar que las cantidades a
las que se condena no son procedentes, ya que estas
han sido abonadas en la indemnizacion que recibio

el trabajador. La Sala entiende que las cantidades
abonadas en laindemnizacion, correspondientes al
preaviso e indemnizacion, debian ser compensadas
con la cantidad condena. La Sala nuevamente
recuerda que las cantidades adeudadas en concepto
de retribucion variable no pueden ser en ningiin
momento compensables en laindemnizacion. m
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>Derecho Practico

Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion, contacta conmigo

cdiaz@rsm.es

La importancia de recibir asesoramiento legal previo
antes de adoptar cualquier decision empresarial. Y mas
aun, si tiene que ver con la extincion de un contrato de

trabajo.

Carlos Diaz

Cuando hablamos de un despido, todos nos imaginamos
que deriva de la existencia de una causa (disciplinaria

u objetiva) que hallevado ala empresa a elaborar una
carta de despido para su posterior comunicacion al
trabajador afectado por la decision.

Sin embargo, la casuistica en derecho del trabajo es
inmensa, siendo muy probable que, en determinadas
ocasiones, nos encontremos situaciones totalmente
inesperadas, como por ejemplo, que un Juzgado declare
la existencia de un despido (nulo o improcedente) en

un supuesto en el que, en un principio, no habia razon
aparente para ello.

Con un caso como este, se encontro el Corte Inglés en
el afio 2020, cuando, antes de tiempo, curso la baja
en Seguridad Social de una trabajadora que habia sido
declarada en situacion de incapacidad permanente
total para su profesion habitual. Una actuacion tan
-aparentemente- sencilla como esta, se puede
turnar en contra de la empresa hasta el punto de

que la baja se termine convirtiendo en un despido,
con las consecuencias que ello conlleva (readmision,
indemnizacion, etc.).

Asi, la cuestion practica que vamos a analizar en esta
entrada es la siguiente: ¢ cual es el momento exacto en
el que una empresa debe cursar la baja de un trabajador
que por Sentencia judicial ha sido declarado en situacion
deincapacidad permanente total u absoluta?

Hacerlo en el momento equivocado puede desembocar
en un despido inesperado.

Solucion legal al momento temporal de cursar la baja en
estos casos

Antes de nada, hay que recordar que el art. 49.1.

e) del Estatuto de los Trabajadores, preve que un
contrato de trabajo se extinguira por muerte, gran
invalidez o incapacidad permanente total o absoluta,

con la salvedad de lo dispuesto en el art. 48.2, el cual
establece que la relacion laboral quedara en suspenso
conreserva de puesto de trabajo, durante un periodo

de dos afos cuando la situacion de incapacidad vaya a
ser previsiblemente objeto de revision por mejoria que
permita su reincorporacion al puesto de trabajo.

Ahora bien, cuando un trabajador, tras haber tenido

que acudir ala via judicial para ello, sea declarado en
situacion de incapacidad permanente, pueden surgir las
siguientes dudas ¢ debe la empresa cursar su baja de
manera inmediata? ;a que debo esperar? ; cuales son
los riesgos si me equivoco?

Sobre un supuesto como este, se pronuncio el Tribunal
Superior de Justicia en su Sentencia de 24-1-2022.

En este caso, una trabajadora fue declarada en situacion
deincapacidad permanente total para su profesion
habitual, por Sentencia dictada en fecha 21-2-2020, y
la empresa -el Corte Inglés- curso su baja en Seguridad
Social el 30-9-2020. Sin embargo, la firmeza de la
referida Sentencia no se produce hasta el 22-2-2021.

Ante ello, la trabajadora acciono por despido, al entender
que la compania habia cursado su baja en un momento
en el que no debid hacerlo pues la Sentencia aun no era
firme, alegando injustificada y sin causa la extincién de
la relacion laboral mantenida con la empresa hasta esa
fecha.

¢Elresultado para el Tribunal Superior de Justicia de
Madrid? Despido improcedente.

Como razona el Tribunal, la empresa se precipito al
cursar la baja cuando aplico el art. 49.1¢), y debi6

haber esperado al momento en el que la Sentencia que
declaraba en situacion de incapacidad permanente al
trabajador adquiriera firmeza. Hasta entonces, tanto

la declaracion de laincapacidad como su grado, se
encontraban pendientes de resolver y, por ende, cabia la
posibilidad de que la situacion declarada fuera revertida.

Como cuestion deinterés, el Tribunal también se
pronuncia sobre la compatibilidad del percibo de

la prestacion por incapacidad permanente y la
indemnizacion por despido improcedente, al entender

—
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Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion, contacta conmigo

cdiaz@rsm.es

gue reparan danos independientes: de un lado, la
indemnizacion por despido cubre el dafio por la
privacion injusta del empleo. De otro, la prestacion por
incapacidad permanente, que cubre los dafos derivados
de un accidente de trabajo que de forma permanente
limitan la capacidad para el trabajo.

¢Conclusion?

En supuestos como este, la actuacion empresarial mas
garantista sera siempre esperar ala comunicacion de
firmeza de la resolucion que declare al trabajador en
cuestion afecto de una incapacidad permanente en
cualquiera de sus grados.

Y en caso de duda, recibir asesoramiento legal previo
siempre se erige como fundamental para evitar
situaciones inesperadas y perjudiciales parala empresa,
como la analizada en esta entrada. m
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>Tribunales al dia

Si quieres mas informacion sobre los efectos practicos de esta
sentencia, contacta conmigo.

ytejera@rsm.es

EI TS fija que la condicion de representante legal de los
trabajadores se adquiere automaticamente: La STS de 15-03-22

Yolanda Tejera

La condicion de representante legal de los trabajadores
es una situacion protegida legalmente y por ello,

el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores (ET)
reconoce una serie de garantias en favor delos
miembros del Comité de Empresay de los Delegados
de Personal. Por ello, el despido de un representante de
los trabajadores conlleva que en caso de que el mismo
sea declarado improcedente en sede judicial sera este,
en vez del empresario, el que tenga el derecho a elegir
entre ser readmitido con los salarios de tramitacion, o
ser indemnizado.

Esta garantia obliga a que antes de despedir a

un miembro de la Representacion Legal de los
Trabajadores las empresas se piensen mucho siles
interesa o no despedir a un trabajador que, en caso

de declaracion de improcedencia, pueda decidir
guedarse en la empresa, con laincomodidad que

dicha circunstancia puede generar para ambas partes.
Pero... ¢qué ocurre si en elmomento de despedir a un
trabajador, tanto éste como la empresaignoran que ha
adquirido la condicion de RLT? ¢ Se aplican las garantias
propias de tal condicion? o, al no ser conocedores de
tal circunstancia, ¢ estas aun no han desplegado sus
efectos?

Para dar respuesta a dichas preguntas, este mes
resefiamos la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo, num. 229/2022, de 15 de marzo,
que analiza un supuesto quiza poco habitual pero que
por esa misma circunstancia resulta cuanto menos
curioso.

¢Qué es lo que sucede en ese caso concreto?

En el afo 2016 la trabajadora que después seriala
demandante se presento alas elecciones a Comité de
Empresa, quedando como primera suplente de la unica
candidatura que se presento.

Dos afios después de la celebracion de las elecciones
uno de los miembros del Comité de Empresa dimitio de
su cargo sin comunicar dicha renuncia a la compania,

la cual siendo totalmente desconocedora de tal
circunstancia despidio a la trabajadora que luego seria
demandante, la cual desde hacia dos dias -momento
en el que su companero habia renunciado a su puesto

de RLT- habia pasado a formar parte del Comité de
Empresa en sustitucion del trabajador renunciante.

Por supuesto, la trabajadora demando por despido
ala Companiay elJuzgado delo Social declaro la
improcedencia condenando a la empresa demandada
aque, en el plazo de cinco dias readmitiera
alatrabajadora o abonara laindemnizacion
correspondiente, dejando dicha opcion a la eleccion de
la trabajadora como consecuencia de su inesperada 'y
desconocida -tanto para ella como para la Empresa-
condicion de RLT ala fecha de efectos del despido.

El TSJ no opinaba lo mismo, pero el TS unifica doctrina.
EITSJ de Cataluna, alejandose de la posicion del
Juzgado de Instancia, concluye que cuando se produce
una sustitucion, revocacion, dimision o extincion del
mandato de un miembro del Comité de empresa, dicha
circunstancia ha de comunicarse ala oficina publica
dependiente de la autoridad laboral y al empresario,
publicandose asimismo en el tablon de anuncios de

la compafiia. Asi, comprobando que en este caso se
habia omitido dicha formalidad y que la empresa no
era conocedora de la nueva situacion de la trabajadora,
no puede declarase que en el momento del despido la
demandante tuviera la condicion de RLT ni tampoco

el derecho a disfrutar de las garantias inherentes a tal
condicion.

Sin embargo, el Tribunal Supremo revoca la Sentencia
del TSJ de Catalufa, falla a favor de la demandante y
declara que el derecho a optar entre la indemnizacion
o lareadmision tras declarase su despido como
improcedente corresponde a la trabajadora.

La Sala sefala que el articulo 67.4 ET es claro

al disponer que en caso de producirse vacante

en los comités de empresa aquella se cubrira
automaticamente por el trabajador siguiente enla lista
y que una correcta interpretacion del citado precepto
pasa por entender que:

1.La adquisicion de la condicion de RLT es
inmediata, automatica y se adquiere en el
momento de la dimision del anterior miembro del
comite.
—
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Si quieres mas informacion sobre los efectos practicos de esta
sentencia, contacta conmigo.

ytejera@rsm.es

2.No es necesario comunicar o notificar la
adquisicion de la condicion de RLT.

3. La adquisicion de la condicion de RLT no se
condiciona al conocimiento de la empresa de
esa circunstancia ya que se produce de forma
automatica y tiene efectos frente a todos con
independencia del conocimiento de terceros.

4. Cuando se adquiere la condicion de RLT han
de aplicarse, directamente, las garantias de tal
condicion entre las que se destaca, entre otras, el
derecho de opcion.

¢Vamos a tener que estudiar las circunstancias
individuales de todos los trabajadores antes de
tomar una decision empresarial para evitar un riesgo
inesperado?

De lalectura de esta sentencia nos surge una
pregunta ¢las empresas van a tener que investigar
todas las circunstancias individuales de las personas
trabajadoras para excluir cualquier eventual
circunstancia de proteccion?

La presente Sentencia, pese alo extrafio que pudiera
resultar el caso a priori, es muy relevante porque parte
del desconocimiento de la empresa de la sustitucion

operada en larepresentacion de las personas
trabajadoras.

Sin embargo, reconoce que en el momento de
producirse el despido ella ya habia adquirido su

nueva condicion de RTL porque la sustitucion opera
automaticamente y, por ello, la demandante gozaba ya
de la totalidad de protecciones que otorga la norma a
dicha figura de representacion.

Y ello nos hace llamar la atencion sobre laimportancia
de que antes de hacer efectiva cualquier decision
empresarial se realice un analisis de las circunstancias
concurrentes en cada caso concreto para asi evitar
posibles riesgos inesperados.

Una vez mas, es evidente que un adecuado
asesoramiento preventivo, puede evitar muchas
sorpresas que lleven a las empresas a tener que
mantener en sus plantillas a empleados con los que de
otraformano contarian. m
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>Consejo del mes

Si quieres tener mas informacion sobre esta cuestion,
contacta con nosotras

% \ mrubio@rsm.es roltra@rsm.es
o \S\ )

Cuatro sencillos consejos para evitar riesgos laborales en

la empresa

Maria Rubio y Raquel Oltra

Sabemos que sacar una empresa adelante no es tarea
facil. A continuacion, te ofrecemos cuatro 4 sencillos
consejos conlos que puedes prevenir a tu compania de
algunos posibles riesgos legales-laborales.

La PRL, vital llevarla al dia.

Cumplir con la Prevencion de Riesgos Laborales

(PRL) es fundamental para cualquier compafiia.
Pero ojo, que no basta con contratar un Servicio de
Prevencion Ajeno y guardar los manuales que te
entreguen en un cajon para que se llenen de polvo.
La PRL debe serimplantada realmente. Y esta
instauracion debe mantenerse actualizada, ademas
de documentarse y archivarse debidamente. Se trata
de evitar los accidentes de trabajo y las nefastas
consecuencias que estos tienen, tanto para el
trabajador como para el empleador.

Si sois grupo de empresas, no mezcléis.

Los grupos de empresa mercantiles son

absolutamente licitos e inocuos a efectos
laborales, salvo que se consideren “patologicos’. Para
que esto no suceda una de las cosas que debes evitar
es la confusion entre las sociedades integrantes del
grupo con circunstancias tales como, por ejemplo,
que los trabajadores presten servicios de forma
indistinta sin que esta diferenciacion se refleje debida y
justificadamente en su contrato de trabajo; o el que una
delas empresas del grupo utilice bienes de la otra sin
que exista una contraprestacion y justificacion.

Dale ala carta de despido laimportancia que

merece.

Un error bastante comun por parte de las
empresas es la entrega precipitada de cartas de
despido que transmiten un relato poco meditado y
que, en muchas ocasiones, ni siquiera recoge la causa
real del despido, aunque esteé justificada. Esto se
suele traducir en unaimpugnacion del despido casi
aseguraday en dificultades innecesarias para articular
una buena defensa en caso de juicio. El asesoramiento
juridico laboral debe venir dado desde el principio.

El registro de horas, no solo para los trabajadores

en “formato presencial”

Existen numerosos mecanismos de registros de
la jornadalaboral de los trabajadores, que van desde
el registro mediante aplicaciones moviles hasta el
registro de horas en formato fisico.

¢Pero qué ocurre con los trabajadores que no tienen un
sitio fisico de trabajo?

Esimportante tener en cuenta que el registro
obligatorio de la jornada laboral no se aplica
unicamente a los trabajadores que acuden al centro de
trabajo a “fichar”.

Hay que prestarle atencion a las diferentes
modalidades que pueden tener nuestros trabajadores
y establecer un sistema que permita al trabajador
registrar su inicio y finalizacion de jornada desde
cualquier lugar de trabajo.

Con la expansion de la practica del teletrabajo, los
Directores de Recursos Humanos han tenido que
establecer los propios sistemas de registro de la
jornadalaboral, para aquellos casos en los que no
existe un centro de trabajo fisico o, existiendo, los
trabajadores realizan sus labores desde su propio
domicilio.

En estos casos, algunos de los sistemas utiles y mas
practicos pueden ser el registro mediante aplicaciones
moviles o de internet, aunque siempre podremos
utilizar el clasico registro de horas “en papel” para
evitar posibles sanciones de la Inspeccion de Trabajo y
de Seguridad Social. =
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Una vuelta de tuerca sobre la posibilidad de prorratear las
pagas extraordinarias si el convenio lo prohibe

Miguel Capel

El prorrateo de las pagas extraordinarias del

convenio colectivo aplicable a mi empresa establece

la prohibicion de abonar las gratificaciones
extraordinarias de manera prorrateada alo largo de los
12 meses del afio.

Sin embargo, en la empresa existen trabajadores
que las han percibido siempre de esta forma. ¢ Puedo
continuar abonando las pagas a mis empleados de
forma prorrateada como hasta ahora, o las deberia
satisfacer en las fechas previstas en el convenio
colectivo? ¢ Qué riesgos asumo en caso contrario?

Eslapractica es muy frecuente que las empresas
abonen a sus trabajadores elimporte de las pagas
extraordinarias distribuido en 12 mensualidades, en
lugar de hacerlo en las fechas previstas al efecto en

el Convenio Colectivo de aplicacion. En ocasiones,
cuando el convenio en cuestion no prohibe operar de
estaformay existe, ademas, un pacto con el trabajador
y/0 con los representantes legales de los trabajadores
que asilo autorice, esta practica no conlleva mayor
problema. No obstante, ¢ qué ocurre en aquellos casos
en los que el Convenio Colectivo prohibe expresamente
el abono prorrateado de dichas gratificaciones
extraordinarias?

Respecto a esta cuestion, Ia Sala de lo Social del
Tribunal Supremo, en su reciente Sentencia num.
45272022, de 18 de mayo de 2022, dictada en
Unificacion de Doctrina, ha resuelto que el pago
prorrateado de las gratificaciones extraordinarias,
aceptado y tolerado pacificamente por el trabajador,
extingue la obligacion de abonarlas nuevamente

en las fechas previstas en el Convenio Colectivo,
aungue la norma convencional prohiba expresamente
dicha practica, y siempre y cuando en la misma no
se establezcan las consecuencias inherentes al
incumplimiento de dicha prohibicion.

Antecedentes

En el supuesto analizado, el trabajador, durante

la vigencia de la relacion laboral, habia venido
percibiendo elimporte de las pagas extraordinarias
prorrateadas, siendo una practica aceptada 'y
consentida por éste tacitamente. Deigual forma, en
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la demanda se hacia constar el salario percibido por

el trabajador incluia el abono prorrateado de dichas
gratificaciones extraordinarias, existiendo, por tanto,
un reconocimiento implicito de dicho extremo por parte
del trabajador.

En el Convenio Colectivo de referencia (VI Convenio
Colectivo marco estatal de servicios de atencion alas
personas dependientes y desarrollo de la promocion
de la autonomia personal) se establecia el abono de
dos pagas extraordinarias, con devengo semestral,

la primera con devengo del 1de junio al 31de mayo,

y abono el dia 15 de junio, y la segunda con devengo
del 1de junio al 30 de noviembre, y abono el dia 15 de
diciembre, contemplando expresamente que en ninguin
caso dichas gratificaciones extraordinarias podrian
abonarse prorrateadas mensualmente. El Convenio no
preve cual es la sancion por elincumplimiento de esta
prohibicion.

¢Como se pronuncia el Tribunal Supremo?

Hasta el momento, la doctrina de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo venia manteniendo en numerosos
pronunciamientos jurisprudenciales que el abono
prorrateado de las pagas extraordinarias no liberaba

al empresario de su obligacion de pagarlas en el
momento de su devengo, en aquellos supuestos
enlos que el Convenio Colectivo prohibiese dicha
practica empresarial (prorrateo), y ello aunque la
norma convencional no contuviese una regla explicita
que precisara las consecuencias del incumplimiento,
no cabiendo lainstauracion unilateral de dicho abono
prorrateado, por parte del empresario (vid. STS
08/02/2021-RCUD 2044/2018-,y STS19/01/2022
-RCUD 479/2019-, entre otras destacables).

El Alto Tribunal, tras hacer un sucinto resumen dela
doctrina jurisprudencial aplicable, concluye que, en

el supuesto analizado, el percibo prorrateado de las

pagas extraordinarias enerva la posibilidad de exigir
nuevamente su abono en las fechas previstas en el

convenio colectivo de aplicacion, y ello por cuanto:

Durante la vigencia de la relacion laboral, no
consto oposicion alguna por parte del trabajador
a percibir elimporte de las gratificaciones
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extraordinarias de forma prorrateada alo largo de
los doce meses del afio.

Enla demanda, el propio trabajador reconocio
percibir las gratificaciones extraordinarias
prorrateadas en doce mensualidades, como parte
integrante de su salario.

El convenio colectivo de aplicacion no establecia
las consecuencias de incumplir Ia prohibicion

de abonar de forma prorrateada las pagas
extraordinarias.

Conclusiones

Atendiendo al contexto y a las circunstancias
anteriormente expuestas, el Alto Tribunal concluye
que estimar la pretension del trabajador comportaria
un enriquecimiento injusto, al conllevar una duplicidad
de pago de un concepto salarial (en este caso, las
gratificaciones extraordinarias) cuya periodicidad de
abono no ha sido discutida y ha sido pacificamente
aceptada por parte del trabajador durante la vigencia
delarelacionlaboral.

¢Puedo entonces seguir abonando las gratificaciones
extraordinarias de forma prorrateada a mis
empleados, aunque el Convenio Colectivo lo prohiba?
Aunque de la lectura de la Sentencia analizada pudiera
desprenderse lo contrario, siempre es aconsejable

atenerse alo previsto en el Convenio Colectivo de
aplicacion ala hora de abonar las pagas extraordinarias,
y ello alos efectos de evitar riesgos indeseados, tales
como el tener que abonar las mismas por duplicado.

Deigual modo, en supuestos en los que el convenio
no contemple prohibicion alguna respecto al abono
prorrateado de las pagas extraordinarias, resulta
siempre aconsejable formalizar acuerdos por escrito
con los trabajadores, autorizando dicho proceder.

Si tienes dudas en cuanto a la forma de abono de
las gratificaciones extraordinarias en tu empresa,
no dudes en contactar conmigo, probablemente te
sorprendera saber que no siempre las soluciones
adoptadas por nuestros tribunales son aplicables
por igual a todos los supuestos, debiendo valorarse
sus particularidades a fin de encontrar la solucion
adecuada.m
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