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SUCESION DE EMPRESA
1.-.Reversion del servicio de comedor de las escuelas infantiles municipales
STS . 26-3-19, EDJ 563430

Un Ayuntamiento venfa prestando el servicio de comedor de escuelas infantiles
subcontratando sucesivas empresas. En un determinado momento decide realizar el
servicio con sus propios medios, en las mismas instalaciones y con los mismos materiales
que fueron utilizando las anteriores contratistas. Dichas instalaciones y medios son
propiedad del Ayuntamiento. La nueva prestacion de servicios se realiza sin subrogacion de
los contratos de los trabajadores. La cuestion que se decide en el presente recurso de
casacion unificadora consiste en determinar si existe o no transmision de empresa para
deducir la responsabilidad ante los trabajadores de la dltima contratista que han visto

extinguidos sus contratos de trabajo.

La sentencia recurrida razona que no estamos ante una sucesiéon convencional, ya que, si
bien los convenios colectivos referidos a la hosteleria que serfan aplicables, recogen la
subrogacion empresarial, no son de aplicacion al Ayuntamiento demandado, puesto que no
estan dentro de su ambito funcional. Tampoco puede producirse la subrogacion
empresarial por la via legal del art. 44ET porque no se ha llevado a cabo ninguna
transmision o cambio de titularidad, centro de trabajo o unidad productiva, sino que los
elementos propios del comedor eran titularidad del Ayuntamiento. Finalmente, tampoco
opera la sucesion de plantillas, todo ello en atencién a la aplicacion del 301.4 de la Ley de
Contratos del Sector Publico y la asuncion por parte del Ayuntamiento de la actividad con

su propio personal.

La Sentencia analiza la jurisprudencia tanto nacional como europea, en relaciéon con la
reversion de servicios publicos, analizando varios supuestos en los que una Administracién
Publica decide hacerse cargo de un servicio, previamente descentralizado para prestarlo de
forma directa con su propia plantilla y con sus propios materiales. El dato de que las
infraestructuras o los medios materiales pertenezcan a la administracién que descentraliza y
las entrega a una empresa contratista para que lleve a cabo la actividad o servicios no
impide que pueda apreciarse una sucesion empresarial. En el supuesto que nos ocupa,

resulta evidente que se ha producido un cambio en la titularidad de la utilizacién de los



medios de producciéon afectos al servicio contratado y la entrega de los elementos
patrimoniales que revela la transmisién de un conjunto de instalaciones y medios que
conforman una determinada activada econémica que mantiene su identidad una vez que el
Ayuntamiento reasume el servicio, lo que hace patente la existencia de la sucesion de
empresa con todas sus consecuencias con respecto a los trabajadores. Por todo ello se
estima el recurso de casaciéon planteado por la mercantil contratista, condenando al
Ayuntamiento al ejercicio de la opcidn respecto a los trabajadores cuyas relaciones laborales

habian sido extinguidas.

NEGOCIACION COLECTIVA

1.-. Normativa aplicable a trabajadores contratados por entidades municipales sujetos a

subvenciones publicas.
STS . 1956/2019. Fecha 06/05/2019.

Se trata de determinar cual debe ser la fuente reguladora de las condiciones de trabajo,
singularmente del salario, de un trabajador dedicado a las labores de construcciéon que ha

sido contratado temporalmente por un Ayuntamiento que carece de convenio propio.

El trabajador fue contratado por un Ayuntamiento dentro del “programa de empleo joven
2014” aprobado por Decreto Ley 6/2014, d €29 de abril, de la Junta de Andalucia, y bajo la
modalidad de contrato eventual por circunstancias de la produccion, para la realizacién de

trabajos de construccion.

Finalizado el contrato, sin que el ayuntamiento le abonara la indemnizacién por
finalizacién de contrato ni las pagas extras, demanda el trabajador, solicitando ademas el
derecho a percibir los salarios del convenio colectivo sectorial provincial de la construccion

y el abono de las diferencias salariales derivadas.

Tanto la sentencia de la instancia como de suplicaciéon entienden que no resulta de
aplicacion el convenio colectivo de la construccion puesto que el Ayuntamiento carece de
convenio colectivo propio y el actor fue contratado con arreglo a un programa destinado a
un determinado colectivo (jévenes sin experiencia de edad comprendida entre 19 y 29
afios), sujeto a subvenciones publicas, debiendo por ello estar a las condiciones de

retribucién establecidas en el mismo, sin que por ello se vulnere el derecho de igualdad del



actor, pues no puede pretenderse la aplicacion del convenio provincial sectorial de la
construccion a una relacion laboral que se regula por un sistema privilegiado de acceso al
empleo en una administraciéon publica, en la que tal acceso debe basarse en los principios

constitucionales de igualdad, mérito y capacidad.

Recurre en casacion el trabajador alegando que la contrataciéon temporal vinculada a una
subvencién publica no justifica la inaplicacion del convenio sectorial; e invoca de contraste
la sentencia de la Sala de los Social de TS] de Cantabria , de 27 de enero de 2017, que, en
este caso, desestimO el recurso de suplicacion interpuesto por el Ayuntamiento de
Piélagos, entendiendo que el convenio colectivo del Ayuntamiento no puedo excluir al
personal laboral temporal, por el hecho de no percibir su salario con cargo al capitulo de
los presupuestos de dicha entidad local , ya que de ser asi se estarfa sometiendo a un nivel
de empelo mas precario y vulnerable a aquellos trabajadores que contrata de forma
temporal con justificaciéon en una alegado interés social, o en una subvencién con cargo a

presupuestos ajenos a la entidad..

Sin embargo, el TS no aprecia contradiccion porque en la sentencia de contraste el
Ayuntamiento afectado si tenia convenio colectivo propio, y lo que se discutia era la
aplicacién o no a un trabajador concreto de ese Ayuntamiento del propio convenio
colectivo de la entidad empleadora, concluyendo la Sala en ese caso que al persistir la
condiciéon de empleador del Ayuntamiento respecto del trabajador y teniendo aquél un
convenio propio que contempla la categoria contratada, no se justifica la diferencia
retributiva por el hecho de que el ente perciba subvencién determinada legal y

reglamentariamente.

Entiende el TS en el supuesto analizado, que una administracién publica (que no tiene
convenio colectivo u otro especificamente aplicable) no puede quedar afectada por lo
dispuesto en un convenio sectorial del que no ha formado parte ni esta representada por las
asociaciones empresariales firmantes del mismo. Las Administraciones Pablicas no pueden
estar sujetas a normas convenidas por organizaciones patronales necesariamente guiadas
por intereses particulares o sectoriales que muy dificilmente podran coincidir con aquellos
intereses publicos y generales que, como ocurre en este caso concreto, los Ayuntamientos
estan llamados a desempefiar, y por ello defiende que las asociaciones empresariales carecen
de la representatividad necesaria para extender los efectos de una negociacioén colectiva a

tales entidades.



Por tanto, el TS, en este caso, modifica la doctrina anterior, y respecto a la aplicabilidad de
los convenios sectoriales en el ambito de las administraciones publicas, rechaza tal
aplicacion cuando en el convenio sectorial no ha tenido participaciéon el ente publico
afectado, alegando que las administraciones publicas no concurren en el mercado en el
espacio sectorial en el que lo hacen las empresas afectadas por el convenio colectivo, sino
que, generalmente, realizan actividades de naturaleza similar, normalmente de caracter

instrumental, al servicio del interés publico.

Asimismo, refleja la sentencia que los Ayuntamientos realizan actividades de muy diversa
naturaleza y que aisladamente consideradas se corresponderfan con las de muy diferentes
convenios colectivos sectoriales, y que no cabe duda que la formalizaciéon por los
Ayuntamientos de un convenio colectivo propio es la herramienta juridica mas adecuada
para dar solucién a esta problematica, en tanto que permite regular unitariamente las
relaciones laborales de todos sus empleados y de todas las diferentes actividades que
pudiere desarrollar en la prestacién del servicio publico. E igualmente, entiende que la
ausencia del convenio colectivo podria ser solucionada mediante el recurso a los
mecanismos previstos en el art 92ET, bien mediante la adhesién a otro convenio, bien

mediante la extensién de otro convenio colectivo en vigor.

Por todo ello, desestima el recurso de casacién interpuesto por el trabajador, estableciendo
que ante la inexistencia de un convenio colectivo propio en este tipo de entidades publicas
que desarrollan varias actividades, nuestro ordenamiento juridico ofrece otras soluciones
que no pasan por la distorsionada aplicacién de varios convenios colectivos a una misma
empleadora, principalmente que las partes (ayuntamiento y trabajador) pudieron pactar
(como asi lo hicieron en este caso), lo que tuvieren por conveniente dentro del respecto a la
ley y a los minimos de derecho necesario (art. 3.1.c ET). Y respecto del salario, pactaron el
abono de la cantidad prevista como subvencionable por tal concepto en las instrucciones
de la Junta de Andalucia, que resultaba ser sensiblemente superior a lo previsto para el

Salario Minimo Interprofesional vigente.

*Esta sentencia contiene un Voto Particular formulado por el magistrado Fernando

Salinas Molina, y al que se adhirieron tres magistradas mas, entendiendo que la sentencia
recurrida por el trabajador debiera haber sido revocada y que la doctrina unificada
establecida por esta Sala de casacion tendria que haber sido la misma que la ya establecida

en Pleno en su STS/IV 07-10-2004 y STS/IV 01-06-2005, en las que , ante la inexistencia

de convenio colectivo propio de la corporaciéon municipal y sus trabajadores, la Sala



confirmo la aplicacion del convenio colectivo estatal de centros de asistencia de educacion
infantil, y rechazé la pretension del ayuntamiento que pretendia “retribuir con el salario minimo
interprofesional a todos los empleados de la gnarderia, sean cuales fueren las diferencias existentes entre

Sfunciones a desarrollar y preparacion, formacion o titulacion requeridas para el desemperio de cada una de

ellas” .

Entienden este Magistrado en su Voto Particular que “/a solucion adoptada en esta sentencia
supone un importante retroceso en las condiciones de trabajo del personal laboral que preste sus servicios en
los distintos Ayuntamientos y en las diversas actividades que éstos realizan, cnando dicha entidad piiblica
no tenga convenio colectivo propio, remitiéndoles a las condiciones minimas del E'T, incidiendo directamente
en la precariedad en el empleo y en la designaldad respecto a los trabajadores que efectiien la misma
actividad para una empresa que no tenga la condicion de Ayuntamiento (art 14 CE y 17 ET) , e incluso
al no pagar por la prestacion de un trabajo de ignal valor la misma retribucion (art 28 ET) si los afectados
coinciden con otros trabajadores que a través de contratas o concesiones prestaran servicios para el

ayuntamiento realizando andlogos trabajos .”

Sanciones
3.- Sancién a un empleado con imagenes obtenidas por el teléfono mévil de otro empleado
Agencia Estatal de Proteccion de Datos, Resolucion R/00411/2019

En este caso un camarero es sancionado disciplinariamente con suspensién de empleo y
sueldo por la comisién de varias infracciones recogidas en distintos videos, y en las que se

observa al trabajador realizando tareas ajenas a sus obligaciones.

El trabajador presenta reclamacién ante la AEPD denunciando que la empresa no le ha
informado de la existencia de las camaras de videovigilancia. Se requiere a la empresa por
parte de la AEPD, y explica que las imagenes no fueron obtenidas por las camaras de video
vigilancia, sino por el teléfono moévil de un empleado. La empresa explica que el empleado
estaba cansado de suplir la dejaciéon de funciones del trabajador sancionado, y que por ello

entregd las imagenes a la empresa.

La AEPD senala que la finalidad de las imagenes obtenidas a través del teléfono moévil, de
otro empleado, es el control laboral por parte de la empleadora, y por tanto resulta de
aplicaciéon la normativa de protecciéon de datos, que exige que el trabajador tenga

conocimiento de la realizacién de las grabaciones y de la finalidad.



Por tanto la AEPT entiende que la empleadora es responsable del tratamiento de datos y al
no haber informado al trabajador sobre esta utilidad de supervision laboral vulneré el art..1
del RGPD, imponiendo una sancién de 12.000 euros. Asi mismo afirma que el seguimiento
diario al trabajador en el centro de trabajo, por parte de otro trabajador, supone una

intromisioén en su intimidad e imagen

EXTINCION DEL CONTRATO

4.- La extinciéon de un contrato de interinidad por vacante que se produce al
cubrirse la plaza tras un proceso de seleccion no lleva aparejada indemnizacion.

Analisis de la Jurisprudencia europea.
STS Unif. Doctrina 1474/2018 . Fecha 18/07/2019.

La cuestion que se plantea en el Recurso consiste en resolver si la trabajadora que ve
extinguido su contrato de interinidad por vacante al ser adjudicada la plaza que ocupaba
interinamente, debe o no percibir una indemnizaciéon de veinte dfas de salario por afio de

servicio, alegandose la sentencia TJUE 74-09-16, C-596/ 14 Asunto Diego Porras.

Inicialmente, el Juzgado de lo Social dicté sentencia absolviendo a la empleadora de las
pretensiones de la demanda. Recurrida en suplicacion, la Sala de lo Social del TSJ estimé
en parte el recurso planteado y revocé la sentencia condenando a satisfacer una
indemnizaciéon a la trabajadora, por entender que, si bien el contrato fue extinguido
validamente y no se trata de un despido en sentido estricto, si debe alcanzar el tratamiento
de una causa objetiva debiendo indemnizarse con veinte dias de salario por afio de
servicio. Dicha sentencia es recurrida por la Administracion empleadora, aportando
sentencia de contraste (STS] Madrid Rec. 498/2017 de 29 de junio). Se alega asimismo en el
Recurso que no resulta de aplicacion la doctrina contenida en la STJUE C-596/14 del
Asunto Diego Porras, ya que el contrato de interinidad se encuentra sometido por su
propia naturaleza a una condicién resolutoria que es la cobertura de la plaza por el
procedimiento reglamentario. Por dicha razén no resultarfa posible equiparar la
indemnizacion derivada de la extincién de un contrato debido a causas objetivas con la de
un contrato de interinidad por cobertura de plaza. Esa equiparacion es la de la que parte la

sentencia de segunda instancia ahora recurrida.

Al respecto, el TS analiza la regulacion del contrato de interinidad, asi como las causas de



extincion, contenidas en el art. 15 E.T. y que se desarrollan asimismo en el RD 2720/1998,
y considera que no nos encontramos ante un despido si no ante una valida extincion de la
relacion laboral. De acuerdo a la regulacion referida no conllevaria por tanto

indemnizacion alguna.

El TS procede a examinar si dicho marco normativo es contrario a lo dispuesto en la
Directiva 1999/70/CE del Consejo de 28 de junio 1999. En la Cliusula 4 de dicho
acuerdo se establece el principio de no discriminacién, prohibiendo que las condiciones
laborales de los trabajadores con contrato de duracién determinada sean menos favorables

que las de un trabajador fijo comparable.

En tal sentido, podemos pensar que los trabajadores con contrato de interinidad por
vacante que han visto extinguido su contrato sin indemnizaciéon alguna pueden sufrir
discriminacion respecto a aquellos trabajadores con contrato indefinido a los que se les
extingue por causas objetivas, via art. 53.1 ET y que si perciben una indemnizacién de 20
dias por afio de servicio. La respuesta ha de ser negativa, y ya fue resuelta en la STJUE C-
677/16 Asunto Montero Mateos de 05-06-18, que resolvié cuestion prejudicial del
Juzgado de lo Social n° 33 de Madrid . Asi, dicha STJUE matiza que la extinciéon de un
contrato fijo por las causas previstas en el art. 52 E.T. tiene lugar al producirse
circunstancias que no estaban previstas en el momento de su celebraciéon (lo que no
sucede en aquellos contratos con duracion determinada, que conocen la fecha, o al menos
el acontecimiento que va a determinar su término). Concluye la resolucién que el Derecho
espafol no opera ninguna diferencia de trato entre trabajadores con contrato temporal y
trabajadores fijos comparables, existiendo una razén objetiva que justifica la diferencia de

trato controvertida.

Habida cuenta de las consideraciones anteriores, debe interpretarse que la clausula 4 aptdo
1 del citado Acuerdo Marco no se opone a una normativa nacional que establece
indemnizacion a los trabajadores fijos cuyo trabajo se extingue por causas objetivas pero
que no prevé indemnizacion alguna a aquellos trabajadores con contrato de interinidad
celebrados hasta la cobertura definitiva del puesto, que ven extinguido el mismo al ser

adjudicada la plaza que venian ocupando.



DOBLE ESCALA SALARIAL

5.- Supresion del complemento de antigiiedad y establecimiento del complemento

“ad personam”
TS unif doctrina 18-3-19, ED]J 567198

En este caso un trabajador ve extinguida su relaciéon laboral como consecuencia de un
despido colectivo. Tras el despido interpone reclamaciéon de cantidad por la cuantia
correspondiente a un complemento de antigliedad que habifa sido suprimido antes de su
ingreso en la empresa, pero que continuaban percibiendo una parte de los trabajadores. Por
tanto, el trabajador considera que el abono de ese complemento supone un supuesto de
doble escala salarial con trabajadores que cobran mas por el mismo trabajo, vulnerandose

asi el principio de igualdad.

La demanda es desestimada en la instancia y posteriormente el TSJ estima el recurso
planteado, ya que considera que, aunque con la entrada en vigor del dltimo convenio
aplicable ha desaparecido el complemento de antigiiedad, siendo sustituido por un
complemento “ad personam?”, se sigue retribuyendo la antigiiedad segtn la fecha de ingreso

en la empresa.

La empresa interpone recurso de casaciéon para la unificaciéon de doctrina, siendo la

cuestioén planteada si se estd o no ante una doble escala salarial.

El TS entiende que el complemento ad personam que sustituyé al complemento de
antigliedad se trata de una mejora salarial revalorizable con el paso del tiempo, por lo que
constituye una doble escala salarial fundada en el ingreso de la empresa. Asi mismo se
deniega el complemento a los trabajadores de ingreso a partir de 1995 sin dar justificacion
alguna, y aunque el convenio establece que el complemento se mantiene para respetar los
derechos adquiridos previamente por los trabajadores, el complemento no se conserva de
manera estatica, sino que se le atribuye un caracter dinamico, sometiéndose a posteriores

actualizaciones e incrementando otros conceptos salariales.

Por otro lado, el TS establece que, aunque el origen del complemento sea la negociacién
colectiva, no se acredita la finalidad ni la proporcionalidad de la medida adoptada en ningtin

caso, y a pesar de que el convenio colectivo esta facultado para establecer determinadas



diferencias en funcién de las particulares circunstancias, el principio general a tener en

cuenta es el de igualdad entre los trabajadores.

PLAN DE IGUALDAD
6.-. Obligacion de negociar, y en su caso acordar, los Planes de Igualdad en la empresa.

STS 213/2017. Fecha 13/09/2018.

Antes de analizar en profundidad el presente caso, es importante precisar de forma sucinta
cuales son aquellos casos en los que existe obligatoriedad por parte de la empresa, de
realizar un Plan de Igualdad. En este sentido, la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, en los apartados 2, 3 y 4 de su articulo 45 establece

que -en el momento de dictarse la sentencia- es obligatorio contar con Plan de Igualdad:

- En empresas con una plantilla superior a 250 trabajadores -como la del caso que nos

ocupa—.

- Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la

sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho Plan.
- Cuando lo establezca el Convenio Colectivo de aplicacion.

Por otra parte, es interesante referirse al articulo 45.1 LOI, que recoge que las medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres deberan

ser negociadas, y en su caso acordadas, con los representantes legales de los trabajadores.

En el caso que estamos analizando, la empresa, ante la falta de acuerdo con la
representacion de los trabajadores, decidi6 aprobar el Plan de Igualdad de forma unilateral.
Sin tener en cuenta lo recogido en el Convenio Colectivo de aplicacion, que establece que
las empresas de mas de 250 trabajadores deben contar con un Plan de igualdad por acuerdo
entre la direccién y los representantes de los trabajadores. Siendo dicha apreciacion
determinante a la hora de considerar, sin lugar a equivoco, que la empresa no puede
aprobar el Plan de Igualdad de forma unilateral, sino que esta obligada a acordarlo con la

representacion de los trabajadores.

Por lo tanto, se declara la nulidad del Plan, por incumplimiento del Convenio Colectivo, al

haberse aprobado sin el mencionado acuerdo.



Por otra parte, entiende el Tribunal Supremo que se produce vulneracion del derecho de
libertad sindical del sindicato demandante, en la medida en que la empresa ha ralentizado al
maximo la negociacién, puesto que ha eludido la entrega puntual de la informaciéon
solicitada por la representacion de los trabajadores, para realizar el diagnostico, hasta el
punto de que “ha sido la Inspeccién de Trabajo el verdadero motor de las acciones de la

empresa’.

En este sentido, recoge la sentencia que “no puede entenderse que ha habido negociacion
de buena fe, cuando quien tiene la obligacién de tener un plan de igualdad...adopta una
actitud impeditiva del mismo, ralentizando la negociacién y retrasando al limite la entrega

de documentacion”.



