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O1. JURISPRUDENCIA RELEVANTE

Despido de la directora de recursos humanos
de inditex por infringir el cédigo ético de Ila
empresa por fraude en la contrataciodn

Comentario a la Sentencia del

El supuesto de hecho de la Sentencia es el
siguiente: la Directora de Recursos Humanos del
centro logistico de una filial del Grupo Inditex,
fue suspendida cautelarmente y finalmente
despedida tras iniciar la baja por maternidad como
consecuencia de la infracciéon del Cédigo Etico de
la precitada compaiia, asi como la trasgresion de
la buena fe contractual y el abuso de confianza.
Segun los hechos probados que constan en la
Sentencia, se produjo la denuncia ante el Comité
de Etica del Grupo Inditex por parte de un alto
directivo, sobre hechos cometidos presuntamente
por la demandante, en concreto, se puso de
manifiesto la supuesta existencia de un conflicto
de interés y actuacién fraudulenta, tanto directa
como indirectamente, en la contratacion de
determinados servicios de asesoria juridica a su
pareja sentimental. Debe indicarse, ademas, que
dichos servicios se Illevaban usualmente a cabo por
el Departamento Juridico de la propia entidad y
que, en todo caso, carecian de la autorizacion para
externalizarse.

Tras la denuncia, el Comité de Etica del Grupo
Inditex realizd la correspondiente investigacion,
en la que se incluyd un periodo de alegaciones a
la demandante, y que finalizé con un informe en
el que se imputaba a la demandante la existencia
de las irregularidades puestas de manifiesto en
la denuncia: entre otras, se considerd acreditado

Tribunal Superior de Justicia de
Aragdn de fecha 13 de abril de 2016.

la contratacion de manera irregular a su pareja
sentimental, un abogado que ofrecia servicios
juridicos a varias empresas del Grupo Inditex,
llegando incluso a disfrazar en pagos a otros
proveedores servicios que abonaba a su pareja,
l[o que supondria, segun la carta de despido
disciplinario, una infraccion muy grave del Cédigo
de Conducta de Inditex.

Sin embargo, tanto el Juzgado de lo Social como
el TSJ de Aragon han declarado nulo el despido
rechazando los argumentos de la empresa.

En concreto, uno de los hechos que el juzgador ha
tenido en cuenta a la hora de resolver el conflicto
ha sido que la demandante nunca oculto su relacion
con su pareja, que era conocido por los compafieros
de trabajo de la demandante.

Ademas, la pareja sentimental de la demandante
ya habia prestado servicios profesionales como
abogado a varias empresas del Grupo Inditex
entre ellas Zara Espanfa, S.A., Pull Bear Espafia S.A.,
Kiddy’s Class Espafa S.A., Grupo Massimo Dutti
S.A,, Stradivarius Espafia S.A., Bershka BSK Espafa
S.A.

Teniendo en cuenta los elementos que rodean
los hechos, el despido se declara nulo ya que se
considera que la forma de contratacion de los
servicios profesionales a la pareja sentimental de la
demandante se realizaba por el cauce habitual, se
habia producido en el pasado y que dicha relacion
entre ambos era sobradamente conocida.



Incumplimientos laborales acreditados por la empresa
mediante el registro de medios tecnoldgicos

Comentario a la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de fecha 6 de mayo de 2016.

El uso de medios tecnoldgicos en el ambito laboral ha provocado que cada vez sean mas las empresas que consideran
necesario establecer claramente las condiciones bajo las cuales un empleado debe utilizar estas herramientas.

En el caso en cuestion, la politica de la empresa demandada en cuanto al uso de las tecnologias
de la informacién, se reservaba el derecho a ejercer y monitorizar, registrar el correo electronico,
buzones de voz y acceso a internet con el fin de asegurar que la tecnologia se usa de modo correcto
de acuerdo con las leyes en vigor y con la politica de uso de la informacion personal de la compafia.

Teniendo presente esta situacion, la compafia tras analizar comportamientos extrafios del director
general y el subdirector como, por ejemplo, promocionar en reuniones a compafias de terceras
personas por intereses econdmicos o estratégicos propios, decidieron abrir una investigacion.

En dicha investigacion, se contraté a un grupo especializado que se encargd de rastrear evidencias
digitales por palabras claves, obviando relaciones personales. Ademas, se encargaron de cuidar la cadena
de descargas ante Notario y realizando previamente el copiado en presencia del comité de empresa.

En este sentido, y es lo importante de la sentencia, el tribunal defendié en ese caso la procedencia del despido
disciplinario al entender que basta que el trabajador conozca la politica de laempresa sobre el uso del ordenador
puesto a su disposicion y su eventual intervencion, con referencia a la STS de 26 de septiembre de 2007.



La grabacién de un robo infraganti por un trabajador en
un parking de la empresa, ées legal o vulnera el derecho
a su intimidad?

Comentario a la Sentencia del Juzgado de lo Social n?3 de Tarragona de fecha 27 de mayo de

2016.

Los hechos que en este caso sirvieron de base para
sustentar el despido disciplinario del trabajador
consistieron en la grabacion, a través del sistema
de videovigilancia del parking del centro de trabajo
de la empresa, de la sustraccion de dinero y otros
efectos personales del vehiculo de otro compafero
de trabajo.

La empresa, por motivos de seguridad, habia
instalado dicho sistema de videovigilancia en zonas
comunes del recinto exterior, incluida la zona de
parking, siendo los trabajadores conocedores de los
mismos, si bien no consta en los hechos probados
que la empresa hubiera informado previamente de
su utilizacion para fines de control laboral.

Ante la alegacion del trabajador de prueba ilicita
respecto a la grabacion de imagenes efectuada por
el sistema de cdmaras instalado por la empresa
en una zona comun y sin el consentimiento del
empleado, el Juez de instancia aplica, en una
de las primeras sentencias de las que tenemos
conocimiento, el reciente cambio de doctrina -
overruling - del Tribunal Constitucional (STC 3-3-
2016) y el denominado test de proporcionalidad

(juicio de idoneidad, necesidad y proporcionalidad).

El Juez, en una aplicacion extensiva de dicha doctrina,
concluye que el empresario puede “instalar cdmaras
de seguridad sin necesidad del consentimiento de los
empleados, siempre que su finalidad sea el control del
cumplimiento de la ejecucion del trabajo, guardando
en su adopcion y aplicacién la consideracion debida
a su dignidad”, declarando en este caso la licitud de
la prueba videografica de un lado, y de otro, en lo
que respecta al fondo del asunto, la procedencia del
despido por constituir el hurto una falta muy grave de
transgresion de la buena fe contractual.

Decimos “aplicacion extensiva” debido a que el cambio
de doctrina introducido por el TC no contemplada ab
inicio el analisis de grabaciones en “zonas comunes”
(la grabacién se habia producido en la zona de
caja de las vendedoras), vy si lo hace sin emabrgo el
supuesto enjuiciado por el Juzgado de lo Social de
Tarragona, por lo que deberemos esperar, en su caso,
a nuevas resoluciones que confirmen o revoquen este
pronunciamiento.
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La modern slavery act 2015 aprobada por el parlamento
de reinounido. norma de tipo preventivo y punitivo en |la
lucha contra las formas modernas de esclavitud: trabajos
forzados, trafico de personas y explotacion sexual.

Existen sectores altamente afectadas por practicas relacionadas con la violacion de derechos laborales
como pueden ser la agricultura, la construccion, manufacturas y ocio.

El pasado 31 de marzo, entré en vigor la Modern Slavery Act 2015, aprobada a finales de marzo de
2015. Esta norma de tipo preventivo y punitivo trata de poner fin a las gormas modernas de esclavi-
tud tales como los trabajos forzados, el trafico de personas y la explotacion sexual, siendo pionera en
Europa.

La norma impone la realizacion de una declaracion anual transparente y publica sobre las medidas
adoptadas para prevenir en su cadena de suministros las practicas relacionadas con la violaciéon de
derechos laborales a cualquier empresa u organizacion que tenga una cifra global de negocios de
entorno a los 50 millones de euros anuales y realice negocio en Reino Unido, ya sea suministrando
directa o indirectamente bienes o servicios.

Esta informacion debera incluir, por ejemplo:

. Aspectos sobre la estructura de negocio y sus habituales fuentes de aprovisionamiento.

. Politicas implantadas para prevenir actividades y practicas relacionadas con la violacion de
derechos laborales.

. Due diligences relativas a la esclavitud y el trafico de personas en proceso.

. Ejercicios de debida diligencia sobre proveedores.

. Actividades de formacioén a los empleados sobre la esclavitud y el trafico de personas.

. La efectividad de dichas medidas, segun los indicadores que considere apropiados.

De acuerdo con la mencionada Ley, se cometeria delito si somete a otra persona a esclavitud o servi-
dumbre vy las circunstancias son tales que el infractor conoce o deberia conocer que la persona esta
sometido a esclavitud o a servidumbre, o bien sabe o deberia saber que la otra persona esta realizan-
do un trabajo forzoso u obligatorio.

Sin embargo, y esto puede ser un handicap para su aplicacion efectiva, no viene previsto en la norma
sanciones por el incumplimiento de la obligacién de la declaracion anual transparente y publica, pero
la administracion tomard muy en serio la monitorizacion de aquellas empresas que opten por no par-
ticipar en la lucha contra las practicas relacionadas con la violacion de derechos laborales.



INSTRUCCION 3/2016ITSS SOBRE 9
CONTROL TIEMPO DE TRABAJO Y
HORAS EXTRAORDINARIAS.

La campafia de la instruccién 3/2016 se crea con el objetivo de intensificar
el control en determinados sectores del cumplimiento de la normativa sobre
tiempo de trabajo en general, y en particular la realizacion de horas extraor-
dinarias, verificando la no superacion del maximo legal asi como la adecuada
remuneracion y cotizacion de aquéllas.

En cuanto al control del cumplimiento de la normativa sobre tiempo de trabajo,
hasta el momento, la obligacidn de registro horario por parte de las empresas
solo se exigia para los casos de los contratos a tiempo parcial. Sin embargo, a
raiz de recientes sentencias dictadas por la Audiencia Nacional la obligacién
de registro debera llevarse a cabo de forma obligatoria con independencia del
tipo de contrato, o de la realizacidon de horas extraordinarias.

Durante la visita de inspeccion se recabara informacion sobre los siguientes
elementos:

. Actividad de la empresa y horario de funcionamiento de la misma.

. Plantilla, tipos de contratos, puestos de trabajo existentes, turnos
asignados, descansos (diarios, entre jornadas y semanal), asi como festivos
trabajados. Se debe tener en consideracion la necesidad de un nimero equi-
valente de empleados y categorias para atender distintos turnos, salvo que se
justifiquen diferencias por turnos o dias de trabajo, en cuyo caso se estara al
proceso productivo y a lo indicado por empresa y trabajadores.

. Existencia de pacto o decisidn unilateral de distribucion irregular de la
jornada, y sus preavisos, De disponerse en el centro de trabajo, debera revi-
sarse, y tomar copia de ser posible.

. Realizacion de horas extraordinarias. Se preguntard por el nimero de
las mismas, su habitualidad, las razones que justifican su realizacién, su com-
pensacion y forma en que se lleva a cabo su abono y en qué cuantia.

. Existencia en el centro de cuadrantes de trabajo comprensivos de la
planificacion realizada por la empresa para un periodo determinado. En ese
€aso, revisar los mismos y tomar copia de ser posible.

. Registro de jornada, en cumplimiento del articulo 35.5 del Estatuto de
los Trabajadores. Deberan tenerse en cuenta los siguientes extremos:

o) El registro de jornada diaria es obligatorio, se realicen o no horas ex-
traordinarias.

o) El registro de la jornada deberd ser diario en incluir el horario concreto
de entrada y salida respecto de cada trabajador.

o] La comprobacion de la existencia del registro debe poder realizarse en
el centro de trabajo.

. Se solicitard el resumen de la jornada realizada por los trabajadores,

totalizada en el periodo fijado para el abono de las retribuciones, estos resu-
menes deben ser entregados a los trabajadores.

En caso de incumplimiento de las medidas de registro horario por parte de
la empresa o del incumplimiento de la normativa relativa a la realizacion de
horas extraordinarias, su comunicacion y cotizacion, la inspeccidon de trabajo
podria extender acta de infraccion considerando la existencia de infracciones
con base en la Leu sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, asi como
actas de liquidacion en aquellos casos en los que de dicha situacion se des-
prendiese supuestos de infracotizacion.
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Novedades legislativas &
Compliance laboral

2016, UNA AGENDA EUROPEA PARALAECONOMIA

COLABORATIVA.

El pasado 2 de junio, la Comisién Europea
publicé una serie de orientaciones para
ayudar a los Estados miembros a garantizar
el desarrollo equilibrado de la economia
colaborativa.

La economia colaborativa ha tenido un
rdpido crecimiento en la Unidn Europea,
siendo abordada por las autoridades
nacionales y locales con un mosaico de
diferentes medidas reglamentarias.

Estos nuevos modelos de negocio han
creado cierta incertidumbre entre los
operadores tradicionales por 1o que
la Comisién Europea ha realizado una
Comunicacion “Una Agenda Europea para
la economia colaborativa” que proporciona
orientaciones sobre cémo deberia aplicarse
la legislacion vigente de la Unién Europea
a este dinamico sector y aclara cuestiones
clave, entre ellas, cuando existe una relacion
de empleo en la economia colaborativa.

En este sentido, la Comunicacion de la
Comision Europea en el ambito laboral
considera que, “dado que, en general, la
legislacionlaboral de la UE establece normas

minimas y no cubre todos los aspectos de la
legislacion social aplicable a las relaciones
laborales, 1o que implica que los Estados
miembros pueden establecer en principio
normas mas elevadas en su legislacion
nacional, se aconseja a los agentes de la
economia colaborativa que consulten la
legislacion laboral nacional aplicable al pais
en el que se presta el servicio”.

Afade, que los hechos se deben
considerar de forma individual, basandose
acumulativamente en particular en los tres
criterios esenciales siguientes:

- La existencia de un vinculo de
subordinacion;

- La naturaleza del trabajo; y

- La existencia de una remuneracion.

De esta forma, la Comunicacion invita a los
Estados miembros a que revisen y modifique
su legislacion vigente para dar cabida a
estos modelos de negocio emergentes del
siglo XXI.
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03. NOTICIAS DESTACABLES EN
LABORAL 3.0

LA GRABACION REALIZADA POR UN TRABAJADOR A UN
JEFE DE UNIDAD DE RENAULT PROVOCA SU DESPIDO
POR TRATO VEJATORIO.

Tras la grabacion realizada por un trabajador de Renault en la que es
amenazado y vejado por el jefe de unidad de la factoria, la empresa au-
tomovilistica decidié despedir al superior en cuestion, por motivos disci-
plinarios.

El joven decidid grabar una conversacion con su jefe para demostrar lo
que ocurria en su lugar de trabajo y el audio se difundio rapidamente por
varias redes sociales, llegando incluso a ser emitido en la Cadena Ser.

En el audio se escucha el correctivo que aplica el superior al empleado
por haber, presuntamente, colocado de forma equivoca un obturador,
siendo vejado y humillado con frases como “pero a quien vas a engaiar,

LT

nifato”, “me cago en Dios, no cobras por ello, pues a trabajar como un
cabron”, “con gente como tu vengo a ser un hijo de puta”.

Durante el transcurso del audio el jefe de unidad continua subiendo de
tono llegando incluso a verter amenazas tales como, “te quedan cuatro

putos meses aqui en los que vas a desear morirte”, “si te pillo de puertas
para afuera...”

Tras el escandalo Renault comunicod al Comité de Empresa el despido
disciplinario del jefe de unidad, confirmando CCOO en su cuenta de Twi-
tter el despido de la siguiente manera, “Renault ha despedido al JU de
Palencia que en los ultimos dias se ha hecho tristemente famoso por una
grabacion de un trabajador”.

Algunos sindicatos y trabajadores han subrayado que no es un hecho
aislado, sino que el trato hacia los trabajadores se repite y es similar hacia
todos los empleados en las diferentes factorias de la compafia. En este
aspecto son especialmente duras las declaraciones de CGT, que se refirid
a Renault de la siguiente manera, “aqui no hay una manzana podrida, es
la cesta la que estd podrida”.

El Juzgado de Instruccion numero 7 de Palencia ha aceptado la suspen-
sion del juicio, solicitada por la acusacidn, al considerar que los hechos
son constitutivos de un delito de lesiones y un delito de trato degradante
al producirse en el centro de trabajo por un superior jerarquico, por lo
que procedera a investigarlo.




La nueva generacion de los millennials se prepara para
la transformacion del mercado de trabajo en diez afos.
una mirada al futuro.

Es un hecho que el mundo del trabajo ha transformado radicalmente durante
los ultimos afos, desde las modalidades de empleo, hasta los nuevos puestos
de trabajo, pasando por el propio concepto de “trabajador asalariado”.

Este cambio se ha caracterizado principalmente por la integracion de las nue-
vas tecnologias en todos los ambitos de trabajo. A esto hay que afadir que
todos estos cambios vienen acompafiados de una nueva generacion apodada
como la generacion del milenio que intenta hacerse un lugar en el mercado
laboral, y que actualmente se prepara para cambiarlo de manera radical.
Teniendo en cuenta este panorama social, la escuela de negocios The Valley Di-
gital Bussines School elabord un informe en el que plantea cdmo sera el trabajo
en los proximos afios.

El estudio prevé que el mercado laboral se adapte de forma progresiva a las
exigencias de los millennials adquiriendo las siguientes caracteristicas:

. Incrementara la competencia por encontrar a los profesionales mas
competentes y se mejorardn las técnicas para retener el talento.

. Las fronteras desaparecerdn completamente y se dard menos impor-
tancia a los traslados o la distancia gracias al uso de internet.

. Los profesionales dentro de las empresas se interesaran por asegurar
un lugar antes de que aparezcan nuevos talentos.

. La creatividad serd llevada a su maxima expresion con la finalidad de

acceder a mejores oportunidades de empleo.

Por otro lado, debido a las consecuencias de las jornadas de trabajo frente al
ordenador y al estrés laboral, que como se puede comprobar ha incrementado
exponencialmente en los ultimos afios y cada vez es mas frecuente, la salud
fisica y emocional de los trabajadores, y los riesgos psicosociales asociados,
sera, y empieza a ser ya, un tema de consulta recurrente.
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¢cSe puede prohibir Ilevar paduelo islamico en las
reuniones con clientes si viene contemplado en la
politica corporativa de la empresa?

El pasado 13 de julio se publicaron las conclusiones la Abogada General Sharpston en relacion con el Asunto
Bougnaoui y ADDH / Micropole SA.

Si bien dichas conclusiones no suponen la resolucion definitiva de los asuntos de que se trate, que son venti-
lados en las correspondientes Sentencias del Tribunal de Justicia de la UE, permite analizar el parecer, desde
un punto de vista juridico, de las altas instituciones comunitarias en asuntos de maxima actualidad.

En este caso se analiza la polémica utilizacion del velo isldmico vy, especialmente, se estudia dentro del marco
de las relaciones laborales. El supuesto de hecho es el siguiente: una ingeniera de proyecto acude a una reu-
nion en las instalaciones de un cliente de su empleadora con un velo isldmico que cubre su cabeza pero no su
cara. El cliente manifiesta su malestar y la empresa solicita a la Sra. Bougnaoui que a la proxima reunion acuda
sin velo, a lo que ésta se niega. Consecuencia de esta actitud, es despedida ya que Micropole SA considera que
su negativa a acatar un determinado cdédigo de vestimenta imposibilita su prestacidon de servicios.

Los tribunales franceses encargados de conocer el asunto realizan la correspondiente consulta al Tribunal de
Justicia de la UE quien debera pronunciarse sobre este asunto. Si bien, las conclusiones de la Abogada Ge-
neral Sharpston, que el Tribunal tendrd en consideracion a la hora de votar y emitir el fallo definitivo, ponen
de manifiesto la irregularidad que supone imponer un determinado cédigo de vestimenta “neutro” siempre
gue no existan razones fundadas para limitar el derecho a la libertad religiosa y las convicciones derivadas de
dicha elecciodn.

Por lo tanto, en opinién de la Abogada General Sharpston, se habria producido un supuesto de discriminacion
directa por motivos religiosos que atenta contra la Directiva Europea 2000/78 relativa al establecimiento de
un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacidn, que exige, como requisito para impo-
ner limitaciones en la vestimenta de los empleados, que éste sea de caracter “esencial y determinante” para
la prestacion laboral, asi como proporcionado al objetivo legitimo perseguido.
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