Novedades Laborales
Bol. N°

114

Enero 2016

pwe



Novedades Laborales N° 114 —Enero 2016

Indice

Legislacion

e Real Decreto 1170/2015, de 29 de diciembre, sobre revalorizacion de las pensiones del
sistema de la Seguridad Social y de otras prestaciones sociales publicas para el ejercicio
2016.

e Real Decreto 1171/2015, de 29 de diciembre, por el que se fija el salario minimo
interprofesional para 2016.

e Orden ESS/70/2016, de 29 de enero, por la que se desarrollan las normas legales de
cotizacion a la Seguridad Social, desempleo, protecciéon por cese de actividad, Fondo de
Garantia Salarial y formacion profesional, contenidas en la Ley 48/2015, de 29 de
octubre, de Presupuestos Generales del Estado para el ano 2016.

Tribunales

¢ Sentencia del Tribunal de Derechos Humanos de Estrasburgo, de 12 de enero de 2016,
Caso Barbulescu v. Rumania (Application no. 61496/08).

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 23 de junio de 2015, Sala de lo Social, Rec.
944/2014, sobre accidente de trabajo en mision en el extranjero.

¢ Sentencia del Tribunal Supremo, de 28 de septiembre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
277/2014, sobre negociacion colectiva y las mayorias establecidas en el Estatuto de los
Trabajadores (ET).

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 29 de septiembre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
341/2014, en materia de despido colectivo.

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 20 de octubre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
172/2014, sobre despido colectivo.

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 28 de octubre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
2621/2014, sobre extincién de la relacion laboral por incumplimiento del empresario.

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 12 de noviembre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
14/2015, sobre jornada laboral y horas extraordinarias.

e Sentencia del Tribunal Supremo, de 17 de diciembre de 2015, Sala de lo Civil, Rec.
2181/2013, sobre indemnizacion a administradores.

PwC/2



Novedades Laborales N° 114 —Enero 2016

e Sentencia de la Audiencia Nacional, de 4 de diciembre de 2015, Sala de lo Social, Rec.
301/2015, en materia de control de las horas extraordinarias.

e Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 10 de junio de 2015, nam.
455/2015, en relacion con la baja voluntaria mediante mensajeria instantanea.

e Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 18 de noviembre de 2015,
nam. 936/2015, en materia de despido colectivo y las extinciones a computar.

PwC/3



| Novedades Laborales N° 114 —Enero 2016

Legislacion

En el B.O.E. de 29 de diciembre de 2015, se publicé el Real Decreto 1170/2015 por el cual se
procede a la revalorizacién de las pensiones de acuerdo con el Indice de Revalorizaciéon (IR),
previsto en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2016. Concretamente, este
Real Decreto, fija el IR en un escaso 0,25%. Asi pues, mediante la aplicacion de dicho IR, el
limite maximo de pension publica para el afio 2016 sera de 2.567,28 €/mes (35.941,92
€/anuales, independientemente de que haya 14 o 12 pagas). Dicho limite no aplica en casos de
la pensién por incapacidad permanente, en el grado de gran invalidez, en la medida en que
puede ser superado por las ayudas de tercera persona. En los casos de la jubilacion activa, la
parte de la pension compatible con el trabajo (50%), no podra superar el 50% del limite
méaximo anual.

En relacion con las pensiones minimas y el derecho a recibir los complementos necesarios para
alcanzar dichas cuantias, se mantiene el requisito de residir en territorio espafol. Para el afio
2016, se establece que para poder recibir los complementos por minimos, los posibles
rendimientos del trabajo, del capital, o de actividades econ6micas y ganancias patrimoniales,
no pueden exceder de 7.116,18 €/afio. En caso de que haya conyuges a cargo del pensionista,
dicha cuantia se eleva para ambos a 8.301,10 €/ano.

Por ultimo, se recogen nuevas particularidades tanto para el extinguido Seguro Obligatorio de
Vejez e Invalidez, asi como para la actualizaciéon de las pensiones no contributivas y de otras
pensiones publicas, fijando la pensién no contributiva por jubilacion e invalidez en 5.150,60 €
integros anuales.

Se establece un nuevo salario minimo interprofesional para el afio 2016, que queda fijado en
21,84 €/dias o0 655,20 €/mes, segiin el mismo se establezca por meses o por dias. Dicho salario
minimo se refiere a la retribucién monetaria, sin que pueda ser minorada por cualquier salario
en especie. Este salario se corresponde con la jornada legal de trabajo en cada actividad, por lo
que no se incluye en su caso, en el salario diario, la parte proporcional de los domingos y
festivos.

En caso de realizarse una jornada inferior, el salario minimo interprofesional se percibira
prorrateado. Al mismo, se deberan adicionar los complementos salariales del art. 26.3 del ET,
establecidos en cada caso o en el Convenio Colectivo o en los contratos de trabajo.

El sdbado, 30 de enero de 2015, se ha publicado en el BOE la Orden de cotizacion a la
Seguridad Social para el afio 2016, que formaliza lo anteriormente publicado por la Ley de
Presupuestos Generales del mismo afio.
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En sus primeros preceptos, se establecen las bases miximas y minimas de cotizacion,
estableciéndose la primera de ellas en un total de 3.642 euros mensuales y la minima, en
764,40 euros mensuales.

Por su parte, los tipos de cotizaciéon por contingencias comunes, horas extras, desempleo,
FOGASA y formacion profesional no han variado respecto al afio 2015, ni desde el punto de
vista del porcentaje total, ni desde la participacioén que tiene cada parte en él, es decir, empresa
y trabajador.

Tribunales

Esta importante Sentencia del Tribunal de Derechos Humanos de Estrasburgo resuelve sobre
si la revision y control de los correos electronicos de un trabajador, de su cuenta corporativa,
por parte de la empresa, viola su derecho a la intimidad y a su vida privada, como entendia el
trabajador.

Como resultado de la revision que se llevo a cabo y en la medida que el trabajador habia hecho
uso personal del correo electronico, situacién no permitida por la normativa interna de la
Empresa, se procedié por parte de ésta al despido del empleado, extincién que habia sido
avalada en su momento por los tribunales rumanos.

El Tribunal de Estrasburgo concluye,- al igual que hizo el tribunal rumano-, determinando que
la revision del correo corporativo no implica en ningiin caso una violaciéon de la vida privada ni
de la intimidad del trabajador, méxime cuando la Empresa habia informado previamente de la
imposibilidad del uso del correo y de internet para temas personales. En definitiva, en la
medida que de acuerdo con el Codigo interno de la Compaiiia, tan sblo se debia usar el correo
para fines profesionales, es ajustada a derecho dicha revision, puesto que la Empresa no
perseguia en ningtn caso la intromision en la vida privada del trabajador, sino en sus labores
profesionales y que, el empleado, era plenamente consciente que esta herramienta informatica
facilitada por la Empresa era tnica y exclusivamente, para uso profesional.

Asimismo, reseiia el Tribunal de Estrasburgo que los diferentes tribunales locales rumanos en
ningtn caso han pretendido una violaciéon de la vida privada, cinéndose en sus sentencias
unica y exclusivamente a aspectos juridicos, evitando reproducir el contenido de los correos
electronicos de caracter personal y no basandose en el mismo, sino tnica y exclusivamente, en
el uso personal més alla del profesional.

Se trata de una Sentencia especialmente relevante para aquellas empresas que asignen a
trabajadores suyos para la realizacion de diferentes proyectos en el extranjero (popularmente
conocidos como expatriados).

En este caso, el Tribunal Supremo resuelve sobre el caso de un trabajador que es enviado por
su empresa a Bangkok para realizar alli determinados trabajos de montaje. Posteriormente, el
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trabajador regresa a Espafia donde se le diagnostica neumonia por legionella que habia sido
contraida durante su viaje y finalmente fallece.

La sentencia que se recurre tiene por acreditado que el contagio se produjo fuera de Espana y
que dicha enfermedad se contrajo en misioén, sin embargo, dicho aspecto no determina
automaticamente la consideracion de accidente de trabajo, pues se sehala que es exigible la
relacion de causalidad con arreglo a las normas comunes, aunque con mayor flexibilidad y
amplitud por la propia naturaleza de la actividad, si bien concluye que, en el presente caso, no
era de aplicacion el art. 115.3 de la LGSS, porque no aparece “determinada la causa por la que
sufrio el contagio ni la forma o lugar donde se produjo...”.

Sin embargo, el Tribunal Supremo concluye que, efectivamente, el fallecimiento a causa de
legionelosis, contraida por el trabajador cuando se hallaba en misién en Tailandia, ha de
calificarse como accidente de trabajo, aunque se desconozca el lugar y momento concreto en
que la transmision tuvo lugar.

Argumenta que no se trata de aplicar la presuncién de accidente de trabajo prevista en el art.
115.3 de la LGSS, sino que acreditada la producciéon de la enfermedad como motivo de su
desplazamiento laboral, la cualidad profesional se impone por el art. 115.1 de la LGSS. Esto es
lo que se denomina como ocasionalidad relevante: el trabajo en mision ha sido condicion sin la
cual no se habria producido los agentes o factores lesivos que finalmente provocaron el
fallecimiento del trabajador.

En el presente caso, el Tribunal Supremo se pronuncia sobre los preceptos relativos a la
negociacion de los Convenios Colectivos (CC) y las mayorias establecidas en el ET para la
aprobacion de los mismos.

En el presente procedimiento, por parte de los representantes de los trabajadores de un centro
de trabajo se procedi6 a la impugnacion del Convenio Colectivo de Empresa, pues entendian
que el mismo no se habia refrendado por la unanimidad de todos los representantes cuando asi
se habia acordado previamente por todos ellos. Concretamente, la representacion de los
trabajadores habia acordado la necesidad de unanimidad a la hora de aprobar y adoptar los
acuerdos propios del Convenio por la Comisién Negociadora, pacto por tanto contrario al art.
89.3 del ET, que establece que los acuerdos de la comision requeriran, en cualquier caso, el
voto favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones. A pesar de este pacto,
finalmente el CC se aprobd sin el apoyo de los representantes de un determinado centro de
trabajo que fueron los que procedieron a su impugnacion.

En este sentido, el Tribunal Supremo termina declarando que el art. 89.3 del ET no permite
pactar la exigencia de una mayoria cualificada o de una unanimidad, puesto que dicha
situaciéon vulneraria el derecho a la negociacion colectiva, ya que un solo miembro de la
Comision negociadora podria imponer sus ideas o bloquear un posible acuerdo si el resto no se
adhiere a sus pretensiones. Asimismo, el art. 89.1 del ET establece la exigencia de negociar de
buena fe, requisito que no se da en el caso en que se exija una unanimidad, puesto que siempre
habra alguien que trate de imponer su criterio.
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La principal novedad que recoge esta resolucion se refiere a la obligacion de consignacion de la
condena por parte de la Empresa para poder recurrir, a pesar de que no haya habido una
individualizacion de las indemnizaciones a las que tienen derecho cada uno de los
trabajadores. Asi pues, en el presente caso, se dirimia sobre el ajuste a derecho de un despido
colectivo.

A estos efectos, los representantes legales de los trabajadores plantearon demanda
impugnando el despido colectivo acordado por la empresa Fajisa Automéviles Motril S.A. En
un primer momento, el Tribunal Superior de Justicia estim6 parcialmente la demanda,
declarando la nulidad del despido colectivo, siendo dicho pronunciamiento recurrido por la
Empresa.

La parte recurrida argumenta, como causa de inadmisibilidad del recurso, la falta de
consignacion por parte de los recurrentes de los salarios de tramitaciéon dejados de percibir por
los trabajadores afectados por la sentencia dictada, desde la fecha del despido colectivo y hasta
la fecha indicada en la Sentencia.

Finalmente, el Tribunal Supremo desestima el recurso planteado, al considerar que la ausencia
en la Sentencia que declara nulo el despido colectivo de los datos, caracteristicas y requisitos
precisos para una posterior individualizacion de los importes de los afectados por el objeto del
conflicto y beneficiados por la condena con especificaciéon de la repercusion directa sobre los
mismos del pronunciamiento dictado, no genera la imposibilidad de su ejecuciéon y la
inexigibilidad de la consignacién de los salarios mencionados. Asi pues, la Empresa deberia
haber efectuado el calculo del importe de los salarios de tramitacién para proceder a su
consignacién para recurrir, sin perjuicio de que en una posterior ejecuciéon se pudiera matizar,
discutir y cuantificar con mayor precision.

Se trata de la Sentencia del Alto Tribunal que determina la procedencia del despido colectivo
realizado por la empresa ptiblica -TRAGSA-, tras haber sido declarado nulo por la Audiencia
Nacional.

El razonamiento que hace la Sala, tras analizar la regulacion del despido colectivo en una
sociedad anénima de titularidad publica, es que el mismo fue ajustado a derecho, pues no
concurren en el presente supuesto los requisitos para apreciar que haya existido grupo
irregular de empresas y por ello no tiene en el caso responsabilidad solidaria la filial
TRAGSATEC; que aunque no se aportaran inicialmente algunos datos contables, han podido
deducirse de las cuentas y documentacién aportada; que ante la inspeccion de trabajo y en el
acuerdo finalmente no ratificado por la representacién laboral se estim6 suficiente la
documentacion aportada; que no es necesario aportar justificacion adicional de la causa
organizativa cuando se reduce el nimero de afectados; que son suficientes los criterios de
seleccion, no cuestionados durante la negociacion, si estan referidos a un cuadro geografico y
funcional de amortizacion de puestos de trabajo y en ellos se respetaron ademas los criterios
constitucionales de mérito y capacidad y, finalmente, que no es discriminatorio que el despido
afecte solo a personal fijo y no a los contratados temporales.

Especial importancia tiene la conclusion por parte del Tribunal Supremo, de la inexistencia de
un grupo patologico de empresas a efectos laborales, conclusion contraria a la que llego la
Audiencia Nacional, pues para la Sala, no concurren elementos adicionales, de los requeridos
por la jurisprudencia del Tribunal Supremo, para que pueda sostenerse la existencia de un

PwC/7



Novedades Laborales N° 114 —Enero 2016

grupo laboral y la consiguiente responsabilidad solidaria entre TRAGSA y TRAGSATEC. Asi
pues, el Tribunal Supremo considera que no estid acreditado un uso abusivo de direccion
unitaria y que aquello que debe considerarse definitorio para apreciar la responsabilidad
solidaria, la existencia de un grupo de empresas laboral o patoldgico, es con caracter principal,
la existencia o inexistencia de 4nimo defraudatorio en la constitucién y/o actuacion de la
persona juridica, con el fin de proteger los derechos de los trabajadores, situaciéon que no
acontece en el presente caso.

En el presente caso, el Tribunal Supremo entra a dirimir sobre la exigibilidad de mantener la
relacion laboral vigente hasta que recaiga sentencia firme, cuando nos encontramos ante una
extincion de la relacion laboral, via art. 50 del ET, por incumplimiento del empresario debido
al impago de 7 meses de salario.

Si bien el Juzgado de lo Social declaré ajustada al art. 50 la extincion del contrato por el
trabajador, debido al impago de los salarios por parte del Empresario, el Tribunal Superior de
Justicia de Madrid determiné la improcedencia de la misma, en la medida que el trabajador
habia extinguido su contrato previamente a la resolucion por Sentencia firme.

El Tribunal Supremo finalmente declara la procedencia de la extincion segun el art. 50 por
entender que no es exigible en este caso el mantenimiento de la relaciéon laboral hasta que
recaiga resolucion firme. En este sentido, debemos indicar que esta resoluciéon contintia en la
linea de la anterior Sentencia de 20 de julio de 2012, del Tribunal Supremo, que doté de mayor
flexibilidad a la rigidez de las extinciones via art. 50, al sefialar que no siempre debe ser de
necesario cumplimiento el mantenimiento de la relacién laboral hasta la sentencia firme, pues
no se debe obligar al trabajador a mantener unas condiciones de trabajo que, aunque no sean
contrarias a su dignidad o a su integridad, pueden implicar un grave perjuicio patrimonial o
una pérdida de opciones profesionales.

El Tribunal Supremo trata, en el presente conflicto colectivo, sobre la determinacion de la
“pausa para el bocadillo” como parte de la jornada laboral ordinaria o si por el contrario, la
falta de disfrute de la misma, deberia ser retribuida como horas extras.

En este caso, la representacion legal de los trabajadores de ADIF planted conflicto colectivo
con el fin de que se reconociese a los trabajadores que no pudiesen disfrutar el descanso de
veinte minutos diarios (pausa para el bocadillo), por las caracteristicas de su actividad, el
derecho a percibir la correspondiente compensacion en cuantia no inferior al valor de dicho
periodo de tiempo, (veinte minutos diarios) conforme al valor de la hora ordinaria calculada
segin acuerdo de conciliacién, de 10 de septiembre de 2012, ante la Sala de lo Social de la
Audiencia Nacional autos 193/2012, relativo al abono de las horas extraordinarias, de
presencia y horas de toma y deje realizadas y no compensadas con descansos. Dicho suplico
fue estimado en un primer momento por la Audiencia Nacional.

El Tribunal Supremo, sin embargo, decide anular dicha Sentencia y estimar el Recurso de
Casacion, en la medida que concluye indicando que el tiempo de «bocadillo» no disfrutado
debe ser retribuido no so6lo con la remuneraciéon propia del tiempo efectivo de trabajo y a
través del pactado salario mensual, sino también con la cantidad adicional prevista para tal
supuesto especifico en la normativa convencional aplicable, sin que tal exceso pueda ser
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calificado -ni retribuido- como hora extraordinaria en sentido estricto, en tanto que ya se halla
incluido -y retribuido- en la jornada anual colectivamente pactada.

La resolucion trata sobre la exigibilidad de que la indemnizacién pagada a un administrador de
una sociedad deba estar previamente prevista en los Estatutos, de acuerdo con el criterio de
transparencia exigida en el art. 130 de la Ley de Sociedades de Capital, a pesar de que se trate
de sociedades unipersonales.

En este caso, se trata de una administradora de una sociedad, cuyo cargo era gratuito, con la
que el socio unitario de la misma celebr6 un contrato de Alta Direccién en el cual se preveia
una retribucion como Directora General y una indemnizacién en caso de una eventual
extincion. En el momento en que se procedi6 a la extincion del contrato, la trabajadora solicitd
el pago de la indemnizacién como Alto Directivo ante la jurisdiccién social, si bien la misma
determiné que, debido a la teoria del vinculo, se encontraba ante una relacién mercantil y por
tanto objeto de la jurisdiccion civil.

En la jurisdiccion civil, la administradora solicita que se declare su derecho a recibir la
indemnizaciéon que tenia pactada, a lo que se opone la Empresa al senalar que el cargo de
administradora era gratuito y que no habia sido aprobado en Estatutos y por tanto, era
contrario al art. 130 de la Ley de Sociedades de Capital que establece dicho requisito. Sin
embargo, el Tribunal Supremo termina declarando el derecho de la administradora a recibir la
mencionada indemnizacion puesto que entiende que no se ha causado ningun perjuicio a los
socios dado que solamente existe uno y fue éste quien decidi6 pactar con la administradora tal
remuneraciéon e indemnizacién, estando en su mano modificar los Estatutos en el momento
que creyera mas oportuno. Ello es aplicable al ulterior adquirente de la totalidad de las
acciones de la Compafiia ya que conocia la existencia de tal régimen retributivo y habia
asumido contractualmente la responsabilidad por cualquier contingencia derivada del mismo.
Procede mencionar que el supuesto enjuiciado es anterior a la Ley 31/2014 de reforma de la
Ley de Sociedades de Capital.

En este procedimiento, los representantes de los trabajadores reclaman a Bankia que, en
cumplimiento de lo dispuesto en el art. 35.5 ET, se implante un registro diario de jornada para
asi poder realizar el computo y control de las horas extraordinarias de cada trabajador,
reclamacion que finalmente es acogida por el Tribunal Supremo.

Indica la sentencia que, si la razén de ser del articulo 35.5 ET es procurar que el trabajador
tenga un medio de prueba documental para acreditar la realizaciéon de horas extraordinarias,
parece logico que la implantacion por la empresa de un sistema de registro de la jornada diaria
(con la consiguiente entrega de los resumenes diarios de jornada a cada trabajador) es la
herramienta adecuada para asegurar el control efectivo de las mismas. Las horas
extraordinarias, solo se producirian cuando se supere, en computo anual, la jornada de 40
horas semanales. Sin embargo, con este control diario se recogeria dia a dia la jornada
realizada, que es el inico medio para constatar si se superan o no los limites de la jornada
diaria.

Alega la empresa, para defenderse de la inexistencia de registro diario de la jornada, que

existen multiples horarios, alguno de los cuales se ejecutan de modo flexible y que algunos de
los trabajadores realizan su jornada total o parcialmente fuera de los locales de la empresa. Sin
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embargo, se argumenta en la sentencia que con mas razon adn es necesario ese registro diario,
dada la complejidad de la jornada existente en la empresa.

El Tribunal Superior de Justicia de Madrid, en esta Sentencia, determina la validez de la
presentacion de la baja voluntaria mediante un mensaje a través de un sistema de mensajeria
instantanea, concretamente, mediante “Whatsapp”.

Asi pues, la trabajadora venia prestando servicios en una empresa en el centro de trabajo sito
en San José de Valderd y en un momento determinado, se ofrece a la trabajadora su traslado
como encargada al centro que la empresa tiene en Méndez Alvaro y ésta acepta. El dia 13 de
marzo, fecha en la que se tenia que incorporar al nuevo centro, la actora comparece a su
antiguo centro de trabajo en donde le informan de que alli hay una encargada y que nadie la
espera.

Finalmente, la trabajadora decide que no se merece ese trato y que deja su puesto de trabajo en
la Empresa para lo cual, envia un “whatsapp” a la encargada de zona tras una discusion
reiterando que no volveria a trabajar, por lo que se procede a darla de baja en la misma. Con
caracter posterior, la trabajadora demanda por despido tacito al entender que su dimision por
“Whatsapp” no es valida. El tribunal determina que la utilizacién de dicha via es valida para
comunicar la baja voluntaria, al revelar una voluntad terminante, clara e inequivoca de romper
la relacion laboral, por lo que se declara la inexistencia de despido.

Lo relevante de la presente Sentencia es que en la misma, el Tribunal entra a analizar y a
enumerar todas aquellas extinciones que deben tenerse en cuenta a la hora de realizar el
computo correspondiente para la determinacion de la existencia, o no, de un despido colectivo.

Concretamente, indica que son computables, a los efectos del articulo 51.1. ET, las siguientes
extinciones realizadas en el periodo de 90 dias:

- todas las extinciones por causas econémicas, técnicas, organizativas o productivas que
se produzcan durante dicho periodo, efectuando el computo hacia atras desde la fecha
del cese controvertido.

- también se consideran como extinciones computables cualesquiera otras producidas en
el periodo de referencia a iniciativa del empresario en virtud de cualquier "motivo no
inherente a la persona del trabajador"” distinto de la expiracion del tiempo convenido o
la realizacién de la obra o servicio siempre que su nimero sea de 5 o més trabajadores
(art. 49.1.c)ET), en el bien entendido de que, por un lado, se elimina del computo el
supuesto referido a las causas consignadas validamente en el contrato ( art. 49.1.b)ET),
pero no asi el acuerdo extintivo que se haya promovido por la empresa a través de bajas
incentivadas o jubilaciones anticipadas o la resoluciéon del contrato basada en un
incumplimiento grave de las obligaciones del empresario, que debe calificarse como un
cese computable, porque, aun cuando se produce a instancia del trabajador, trae su
causa en realidad de un incumplimiento empresarial.
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- Argumenta que no procede computar el caso de extinciéon del contrato por traslado o
por modificacion sustancial de condiciones de trabajo, porque responden a la voluntad
del trabajador pero ante una conducta licita del empresario.

- Por otro lado, para determinar si el despido disciplinario se puede computar hay que
estar a su calificacion judicial o en acto de conciliacién, de modo que si es procedente
no se computa, pero si se califica como improcedente y no hay readmision el cese debe
computarse.

- Arguye que con arreglo a la doctrina de referencia las extinciones por causa de
absentismo no computarian a tales efectos, y, en general, si lo harian los despidos
objetivos fundamentados en el articulo 52 c¢) ET, con independencia de que se
consideren procedentes o improcedentes, y los despidos objetivos fundamentados en
un motivo distinto del articulo 52 ¢) ET cuando fueran declarados improcedentes.

Debemos destacar que esta resolucion lleva fecha de apenas 77 dias posteriores a la Sentencia
del TJCE, en el Asunto C-422/14, de 11 de noviembre de 2015, en la que se determinaba que el
hecho de que un empresario proceda, unilateralmente y en perjuicio del trabajador, a
modificar sustancialmente elementos esenciales del contrato de trabajo por motivos no
inherentes a la persona del trabajador, estd comprendido en el concepto de despido en el
sentido de la Directiva. Por tanto, como se puede observar, el Tribunal Superior de Justicia
resuelve contrariamente a la Sentencia del TJCE en relaciéon con las modificaciones
sustanciales, lo cual es comprensible debido a la cercania en fechas de ambas resoluciones, por
lo que muy posiblemente, el Tribunal Superior de Justicia no haya tenido en cuenta la
mencionada resolucion.
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