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O1. JURISPRUDENCIA RELEVANTE

Control empresarial y videovigilancia

El Supremo acata la decisidon del Constitucional

La Sentencia del Tribunal Constitucional 39/2016,
de 8 de abril, sigue dando que hablar. Y es que el
cambio que introdujo, al obviar la exigencia para
las empresas de una comunicacion previa, expresa,
precisa, clara e inequivoca a los trabajadores sobre
la finalidad de ejercer su potestad de control v,
potencialmente, sancionadora, en la instalacion de
una videocamara no resulta baladi.

El Tribunal Supremo, como no podia ser de otra
forma cuando hay visos de entorpecimiento o
afectacion a un derecho fundamental (en este
caso, la intimidad), ha hecho suyo el planteamiento
establecido en dicho pronunciamiento pese a que
muchas voces criticas consideran que el Tribunal
Constitucional se ha vuelto contra su propia
doctrina en relacion con la videovigilancia como
medida de control empresarial, flexibilizando esta
potestad de forma abrumadora y poniendo en
potencial peligro los derechos fundamentales de
los empleados. Esta opinion incluso se plasmo
en el correspondiente voto particular a la citada
Sentencia...

En este caso en concreto, el Tribunal Supremo
enfrenta los siguientes hechos: una empleada de
unaconocidalineadesupermercados fue despedida
después de que la empresa colocase camaras de
videovigilancia como consecuencia de las enormes
pérdidas registradas e injustificadas en ejercicios
anteriores y ésta haya sido grabada consumiendo
productos de la tienda en que prestaba servicios

como cajera sin haberlos pagado. En concreto,
dichas camaras se situan en las zonas de acceso
publico pero también en aquellas reservadas al
personal (como el almacén) sin comprometer en
ningun momento las zonas mas sensibles como
los aseos, vestuarios ni oficina. Asimismo, los
empleados son informados expresamente de
la instalacion de dichas camaras, asi como del
detonante de su instalacion, esto es, las misteriosas
pérdidas y desajustes de stock que se han
producido en dicho establecimiento. Sin embargo,
en ningln momento se menciona expresamente
que los empleados fueran informados de que dichas
camaras de vigilancia tuvieran dicha finalidad de
control empresarial y, consecuentemente, pudieran
ser utilizadas para sancionar o incluso despedir a
los empleados del centro de trabajo.

No obstante, el Tribunal Supremo entiende que
“la presencia de las camaras en la mayor parte del
centro de trabajo sugieren una finalidad protectora
del patrimonio empresarial y la grabacion de
conductas que atente contra esa finalidad como
lo prueba que su instalacion tuvo un detonante,
las multiples pérdidas ultimamente sufridas”
para concluir que “semejante entorno especifico
excluye el factor sorpresa y muestra claramente la
situacion de riesgo asumido por la demandante”.
En consecuencia, entiende que la medida adoptada
por la empresa fue licita y proporcionada,
declarando la procedencia del despido.



EI TSJ de Madrid reconoce una incapacidad
permanente a un ingeniero de
telecomunicaciones "electrosensible”

El Tribunal Superior de Justicia de Madrid, en su Sentencia 588/2016, de 6 de julio, ha reconocido una
incapacidad permanente total para la profesion habitual a un ingeniero de telecomunicaciones que acreditd
padecer electrosensibilidad.

En concreto, esta patologia se caracteriza por una especial sensibilidad a los campos electromagnéticos como
podria ser, por ejemplo, la contaminacion radioeléctrica, los teléfonos inaldmbricos, antenas de telefonia movil
o wifi.

El demandante inicid y concluyd, por superacion del periodo maximo permitido legalmente, una incapacidad
temporal. Consecuencia de ello, se inicia el correspondiente procedimiento de incapacidad permanente
que finalizé concluyendo que el solicitante sufria un cuadro ansioso-depresivo con sintomas como cefalea,
acufenos, insomnio y otros trastornos del suelo, astenia y fatigabilidad, cambios de animo, nerviosismo,
irritabilidad o agresividad, alteracion de la concentracion y memoria reciente. Sin embargo, el Equipo de
Valoracion de Incapacidades (EVI) decide no conceder en este caso la condicidon de apto a efectos de la
prestacion solicitada.

Elinteresado impugnd dicha decision en via administrativa y, posteriormente, inicio el correspondiente proceso
judicial que llega al TSJ de Madrid por via de recurso, tribunal que tiene en consideracion la evaluacion del
puesto de trabajo vy el resultado del reconocimiento médico al que se sometié el interesado con resultado de
“no apto” para su profesion habitual.

Concluye el TSJ que, aungue no pueda realizar su profesion habitual como ingeniero de telecomunicaciones
por hipersensibilidad a las radiofrecuencias, siempre podria prestar sus servicios en las denominadas “zonas
blancas” (espacios libres de dichas sefiales) aunque cada vez sea mas complicado encontrar dichos recovecos.



El fin de los Libros de Visitas: Orden ESS/1452/2016

Desde el pasado 13 de septiembre de 2016 se
encuentra en vigor la Orden ESS/1452/2016, de
10 de junio, por la que se regula el modelo de
diligencia de actuacion de la Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social, eliminandose definitivamente la
obligacién de utilizar los Libros de Visitas oficiales
y en papel.

En efecto, el articulo 21.6 de la Ley 23/2015, de 21
de julio, Ordenadora del Sistema de Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social obliga a los funcionarios
actuantes en las inspecciones laborales a extender
la correspondiente diligencia escrita por cada
actuacion que realicen con ocasion de visitas o
comparecencias en las dependencias publicas.

Asi las cosas, ya en el aflo 2006, por Resolucion de
11 de abril, de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, se regulaba el procedimiento para la
formalizacidon de las correspondientes diligencias
efectuadas por los funcionarios de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

Posteriormente, en la Resolucién de 25 de noviembre
de 2008, de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social, establece con caracter general el uso de los
medios electrénicos, informaticos y telematicos en el
ambito de la solicitud, administracion y utilizacién de
los Libros de Visitas.

Con la Ley 14/2013, de 27 de septiembre, de apoyo
a los emprendedores y su internacionalizacion, se
introduce una variacion elimindndose la obligacién
de que cada centro de trabajo de la misma empresa
tenga un Libro de Visitas y sustituyéndose por el Libro
de Visitas electrénico que se pondria a disposicion
de las empresas. Sin embargo, mediante Acuerdo
del Consejo de Ministros de 10 de julio de 2015, se
suprimio la obligatoriedad de dicho Libro de Visitas
electrdnico hasta 2017.

Esta ultima Orden ESS/1452/2016 pretende
homogeneizar el modelo de diligencia que deben
utilizar los funcionarios actuantes y fomentar
su cumplimentacién, envio y archivo en medios
tecnoldgicos.
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Criteriostécnicosdelalnspecciénde Trabajoy Seguridad
Social

El pasado mes de junio de 2016 se hicieron publicos los dos (2) ultimos criterios técnicos de la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social que, si bien no constituyen una modificacion legislativa en sentido
estricto, serviran para clarificar y unificar el criterio aplicable en dos situaciones concretas:

i. El primero de ellos, el criterio técnico n2 97/2016 sobre el desplazamiento de trabajadores en
el marco de una prestacion de servicios trasnacional.

En este documento se hace hincapié en la normativa comunitaria que sustenta el régimen aplicable
para los Estados miembro de la UE. De esta forma, comienza analizando la libertad de prestacion de
servicios con caracter general y recuerda la imposibilidad de poner trabas a dicha movilidad interna-
cional.

Posteriormente pasa a analizar el “caracter trasnacional” de la prestacion de servicios. Este requisito
exige, en términos generales, que la empresa exista realmente en el Estado miembro de estableci-
miento (es decir, no debe tratarse de un supuesto de cesion ilegal de trabajadores internacional con
una empresa ficticia) y que desarrolle actividades sustantivas y no meramente administrativas o de
gestion interna.

El desplazamiento de empleados debe comunicarse con antelacidn a que se produzca dicho hecho, asi
como su duracidon y demas circunstancias concurrentes.

Destaca la autoridad laboral, como uno de los incumplimientos mas comunes, la aplicacion o recono-
cimiento de condiciones de trabajo inferiores a las recogidas por la normativa comunitaria e interna-
cional.

Posteriormente analiza la inclusion en el sistema de seguridad social que corresponderia al empleado
desplazado. En general, el articulo 11 del Reglamento comunitario 883/2004 establece que las perso-
nas que ejerzan una actividad por cuenta propia o ajena en el territorio de un Estado miembro estarna
sujetas a la legislacion de ese Estado con independencia de su residencia. Sin embargo, para evitar
complicaciones burocraticas, se aplican normas especiales como, por ejemplo, en el caso de que el
desplazamiento sea temporal.

ii. El segundo de ellos, el criterio técnico n® 2 sobre actuaciones de la ITSS en materia de cuota
de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad.

En este documento, la ITSS hace especial hincapié en el hecho de que las empresas publicas también
deben cumplir con la normativa en esta materia y, en concreto, con la cuota de reserva de puestos,
incluso las que tienen caracter autondmico y local.

Posteriormente se analiza el requisito del nimero minimo de empleados con los que debe contar la
empresa para quedar obligada por dicha cuota de reserva de puestos para discapacitados, esto es,
cincuenta (50) empleados. Para verificar el cumplimiento o no de dicha condicidn, se analiza en de-
talle la forma de computar el periodo de referencia, los tipos de contratos que deberdan computarse a
estos efectos, asi como el ambito a tener en consideracion (es decir, “la plantilla total de la empresa”).

Asimismo se incide particularmente en la importancia de cumplir con la obligacion de comunicacion
que tienen las empresas obligadas respecto al SPEE dentro del primer trimestre del aflo natural.

Por ultimo, se recuerda que la condicion de “discapacitado” a efectos de esta obligacion la tendran: (i)
quienes tengan reconocida un grado de discapacidad igual o superior al 33% y aquellos que tengan
reconocida la condicion de incapacidad permanente en cualquiera de sus grados, asi como los pen-
sionistas de clases pasivas.



Hacia un permiso de paternidad de
cuatro semanas de duracion con 7
anos de retraso.

La campaia de la instruccion 3/2016 se crea con el objetivo de intensificar
La Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacién de la duracién del permiso de
paternidad en los casos de nacimiento, adopcién o acogida regulaba la am-
pliacion del permiso de paternidad de los trece (13) dias actuales hasta cuatro
(4) semanas.

Sin embargo, esta medida nunca llegé a entrar en vigor. Tan es asi que desde
el afo 2011 dejaron de dotarse en los Presupuestos Generales para cada afo,
las cuantias que deberian dedicarse a esta partida contable.

No obstante parece que ya ha llegado el momento dado que a través de una
disposicidn final de la Ley 48/2015, de 29 de octubre, de Presupuestos Ge-
nerales para 2016 se establecid expresamente que esta medida entraria en
vigor el dia 1de enero de 2017 y, sin nuevos Presupuestos Generales a la vista,
parece que, por fin si, el proximo mes de enero los nuevos papas tendrdan mas
derechos.

03. NOTICIAS DESTACABLES
EN LABORAL 3.0

Un paso mas alla: las politicas CYOD vya
son una realidad

Cuando en Espafia todavia no hemos conseguido concienciar a los responsa-
bles de la gestion empresarial de la importancia que tiene regular la utilizacion
por parte de los empleados de sus propios dispositivos moviles para fines
profesionales, en Estados Unidos ya existe una nueva tendencia: las politicas
CYOD (o Choose Your Own Device).

En efecto, hace un afo se publicaban datos (por supuesto, no existen fuentes
oficiales) que aseguraban que en Espafia un 89% de los profesionales utiliza-
mos nuestros propios dispositivos (Smartphone, tablets, laptop, etc.) en be-
neficio de nuestras empresas. Sin embargo, son muy pocas las empresas que
regulan dicha situacion a través de las adecuadas politicas BYOD, asumiendo
de esta forma innecesarios e importantes riesgos corporativos.

Sin embargo, en EEUU ya se ha producido un paso mas. Las nuevas politicas
CYOD implican un previo examen por parte de las compafias que ofreceran a
sus empleados un listado de los dispositivos cuyo uso y utilizacion esta per-
mitida.
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Varapalo a UBER en Reino Unido. éSe encuentra en
riesgo el modelo de negocio esencial de la economia

colaborativa?

El pasado 28 de octubre un tribunal laboral de Reino Unido dictd una de las
sentencias mas controvertidas y arriesgadas para el modelo de negocio predo-
minante en la econdmica colaborativa: esto es, el trabajo auténomo.

El conflicto se inicid tras la reclamaciéon de dos conductores de vehiculos de
Uber, quienes reclamaron contra la empresa y su modelo de negocio. En con-
creto, los demandantes reclamaban una mejora en sus condiciones laborales y
acusaban a UBER de no respetar la legislacién laboral basica del Reino Unido
y la Unién Europea.

Muchos han sido los pormenores y caracteristicas especificas de la prestacion
de servicios que se han tomado en consideracion en este procedimiento como,
por ejemplo, las posibles sanciones que impone UBER cuando los conductores
rechazan determinado numero de servicios en un periodo temporal especifico
o la imposicién de una ruta determinada cuando el usuario define los parame-
tros del servicios que ofrece a dicho usuario la posibilidad de reclamar la dife-
rencia entre el coste previsto y el coste real si el conductor se sale de dicha ruta.

Tras analizar las condiciones especificas en que prestan sus servicios los con-
ductores de UBER y su modelo de negocio, el tribunal britdnico entiende en su
controvertido pronunciamiento que los conductores de UBER son empleados
de la compafiia y no profesionales auténomos como la entidad pretende argu-
mentar. En concreto, el tribunal reconoce las condiciones de dependientes a
los conductores de UBER y, por ende, los derechos laborales que reclamaban vy,
especialmente, sus vacaciones, descansos, festivos, salario minimo.

Los representantes de UBER en Reino Unido ya han comunicado que van a
recurrir la citada sentencia y, en palabras de su propio Director en dicho pais, el
Sr. Jo Bertram, “miles de conductores de Londres se han apuntado a la opcion
de UBER precisamente porgue quieren ser sus propios jefes, y la inmensa ma-
yoria valora la flexibilidad de trabajar cuando y dénde quieren”.

Conviene advertir que no es la Unica compafiia en el actual modelo de econo-
mia colaborativa que enfrenta publicamente esta contingencia. En efecto, el
pasado 7 de octubre, el BuzzFeed News publicaba un interesantisimo articulo
en el que dos repartidores de la plataforma Deliveroo denunciaban las condi-
ciones en que se ven obligados a prestar sus servicios. De nuevo, el esquema
es idéntico: los repartidores afirman que la compafia impone rutas, horarios,
aceptacion de encargo y otras condiciones de la prestacion de servicios, en
especial respecto de las indicaciones de atencion al cliente. Sin embargo, la
version de Deliveroo es muy distinta: su modelo de negocio ofrece flexibilidad
e independencia a quien busca colaborar de forma esporadica.

Con posturas tan enfrentadas y multitud de ejemplos en sectores tan dispares
parece que un nuevo modelo de negocio ha llegado para dar mucho que hablar
en lo que al mercado de trabajo se refiere...
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Despido por WhatsApp a una periodista embarazada

El pasado 20 de octubre el periddico El Mundo se hacia eco de la siguiente noticia: la reportera del
programa “Andalucia Directo” emitido en Canal Sur, DAa. Carolina Cambrils, fue despedida estando
embarazada de siete (7) meses, tras darse de baja por riesgo de embarazo el pasado dia 14 de sep-
tiembre.

Este hecho podria no ser llamativo si no fuese porque la comunicacion del despido se produjo a través
de la conocida aplicacion de mensajeria instantdnea WhatsApp. En efecto, tan sélo dos dias después
de iniciar una incapacidad temporal como consecuencia de su embarazo, el dia 16 de septiembre reci-
bid un mensaje en la citada aplicacion en el que se le informaba de que “el director general de Andalu-
cia Digital Multimedia habia decidido prescindir de su trabajo y que iba a recibir un correo electronico”.

Tras denunciar publicamente su situacion e interponer la correspondiente demanda por despido nulo
como consecuencia de la vulneracion de sus derechos fundamentales, la propia afectada publicaba en
su cuenta personal de Twitter el siguiente mensaje el pasado dia 27 de octubre de 2016:

“Feliz. Readmision por escrito gracias a vuestro apoyo y al de los g luchan x hacer el mundo + justo @
ccoosevilla”

Parece pues que tanto Canal Sur como la productora encargada del programa en el que Carolina
prestaba sus servicios, Audiovisual Andalucia Multimedia, han recapacitado tras incumplir de forma
flagrante los requisitos y formalidades de la comunicacion de despido en nuestro pais, asi como haber
realizado un despido que presumiblemente seria considerado nulo de conformidad con la actual juris-
prudencia, y han conseguido alcanzar un acuerdo favorable para ambas partes.
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