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La sucesion de empresa prevista en la Directiva 2001/23/CE
también es de aplicacién cuando opera la subrogacion
convencional, y el TJUE no tiene competencia para dilucidar
cuestiones relativas a los convenios colectivos y a su papel en
el sistema de fuentes del Derecho de cada Estado miembro

El TJUE concluye que, siempre que exista una transmision de una entidad econémica, sera de aplicacion

la Directiva 2001/23/CE, aun cuando la subrogacién en los contratos de trabajo opere por mandato del

convenio colectivo. No obstante, el TJUE no entra a valorar, por estar fuera de su competencia, si la

responsabilidad solidaria de cedente y cesionario de las obligaciones laborales nacidas con anterioridad

a la transmision prevista en el articulo 44 del ET se extiende a una subrogacién convencional cuando el

convenio colectivo excluye expresamente dicha extension de responsabilidad.

Sentencia del TJUE de 11 de julio de 2018 (asunto
C-60/17)

El empleado trabajaba como vigilante de seguridad para
una empresa adjudicataria del servicio de vigilancia de un
museo. Posteriormente, dicho servicio de vigilancia se ad-
judicé a otra empresa que se subrogd en los contratos de
trabajo de los empleados de la anterior adjudicataria en
virtud de lo previsto en el convenio colectivo. Al respecto,
la primera de las empresas advirti¢ al trabajador que, se-
gun el convenio colectivo de las empresas de seguridad,
las diferencias salariales y de prestaciones sociales comple-
mentarias correspondientes a los afios 2010 a 2012 y pen-
dientes de cobro debian ser abonadas por la Gltima em-
presa adjudicataria. Al negarse las empresas al abono de
las cantidades reclamadas, el trabajador present6 una de-
manda reclamando dichas cantidades.

El Juzgado de lo Social estimé parcialmente la demanda
condenando a ambas empresas al pago solidario de las
deudas que no estaban prescritas. Frente a tal resolucion
se interpuso recurso de suplicacion ante el Tribunal Supe-
rior de Justicia, quien plantea al Tribunal de Justicia de la
Union Europea las cuestiones prejudiciales siguientes: 1)
¢Se aplica el articulo 1, apartado 1, de la Directiva 2001/23,
cuando una empresa cesa en la adjudicacion de los ser-
vicios contratados de un cliente por rescision del contrato
de arrendamiento de servicios donde la actividad se funda
predominantemente en la mano de obra (vigilancia de las
instalaciones), y la nueva adjudicataria del servicio se hace
cargo de una parte esencial de la plantilla destinada en la
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ejecucion de tal servicio, cuando tal subrogacion en los
contratos laborales se haga por imperativo de lo pactado
en el convenio colectivo [de las empresas de seguridad]?;
2) En caso de respuesta afirmativa a la primera cuestion, si
la legislacion del Estado miembro dictada para incorporar
la Directiva ha dispuesto que después de la fecha del tras-
paso el cedente y el cesionario son responsables solida-
riamente de las obligaciones, incluidas las retributivas, que
tienen su origen, antes de la fecha del traspaso, en los
contratos de trabajo existentes en la fecha del traspaso, ;es
conforme con la Directiva una interpretacién que sostenga
que la solidaridad en las obligaciones anteriores no se apli-
ca cuando la asuncién de mano de obra en términos esen-
ciales por la nueva contratista le vino impuesta por las pre-
visiones del convenio colectivo del sector y dicho convenio
excluye en su texto esa solidaridad respecto de las obli-
gaciones anteriores a la transmision?

Sobre la primera cuestion prejudicial: la Ultima empresa
adjudicataria se hizo cargo de los trabajadores que esta
ultima destinaba a las actividades de vigilancia. De ello se
deduce que la identidad de una entidad econdmica, que
descansa fundamentalmente en la mano de obra, puede
mantenerse si el supuesto cesionario se ha hecho cargo de
una parte esencial del personal de esa entidad. Por consi-
guiente, esta Directiva se aplica a una situacion en la que
un arrendatario de servicios ha resuelto el contrato de
prestacion de servicios de vigilancia de instalaciones cele-
brado con una empresay, a efectos de la ejecucion de esta
prestacion, ha celebrado un nuevo contrato con otra em-
presa que se hace cargo, en virtud de un convenio >>
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colectivo, de una parte esencial del personal que la primera
em-presa destinaba a la ejecucion de la prestacion, siempre
y cuando la operacion vaya acompafnada de la transmision
de una entidad econémica entre las dos empresas afec-
tadas.

Sobre la segunda cuestion prejudicial: el articulo 44.3 ET
dispone que el cedente y el cesionario responderan soli-
dariamente durante tres afos de las obligaciones laborales
nacidas con anterioridad a la transmisién y que no hubieran
sido satisfechas. El convenio colectivo de las empresas de
seguridad no establece esta solidaridad. En este sentido,
segun reiterada jurisprudencia, la competencia del TIUE se
limita exclusivamente al examen de las disposiciones del
Derecho de la Unién. Pues bien, dicho examen, que implica
valorar cuestiones de jerarquia de las normas en el Derecho
interno, no es competencia del TJUE. En suma, el TJUE no
es competente para responder a la segunda cuestion pre-
judicial planteada por el Tribunal Superior de Justicia.
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El Fogasa debe hacerse cargo de la indemnizacion por
extincion voluntaria del contrato por movilidad geografica

del trabajador

El TJUE ha concluido que ante una movilidad geografica, cuando el trabajador haya optado por la

extincion de su contrato de trabajo, el Fogasa también debe hacerse cargo de la indemnizacién

aunque el Estatuto de los Trabajadores no o prevea expresamente.

Sentencia del TJUE de 28 de junio de 2018 (asunto
C-57/17)

La empresa informé a la trabajadora de su intenciéon de
trasladarla de su lugar de trabajo, lo que supondria un
cambio de domicilio. pues la distancia entre el antiguo y el
nuevo lugar de trabajo era de mas de 450 km. Por ello, la
empleada optd por la extincion de su contrato de trabajo
de conformidad con el articulo 40 ET, que establece lo si-
guiente: “notificada la decision de traslado, el trabajador
tendré derecho a optar entre el traslado, percibiendo una
compensacion por gastos, o la extinciéon de su contrato,
percibiendo una indemnizacion de veinte dias de salario
por afno de servicio, prorrateandose por meses los perio-
dos de tiempo inferiores a un aho y con un maximo de
doce mensualidades”.

Esta opcion fue aceptada por el empresario. Sin embargo,
como la referida sociedad no aboné voluntariamente la
indemnizacién legalmente debida por dicha extincion, se
interpuso demanda ante el Juzgado de lo Social, quien
condend a la empresa al pago de los 7.453,77 euros de
indemnizaciéon. La empresa ejecutd dicha sentencia solo
parcialmente al declararse insolvente, por lo que la traba-
jadora solicité la apertura de un procedimiento de ejecu-
cién judicial. La resolucion de insolvencia fue notificada al
Fogasa, que denegd la solicitud de hacerse cargo de la
parte de la indemnizacién impagada por la empresa ale-
gando que la indemnizacién tenfa su origen en la extincion
del contrato de trabajo por voluntad de la trabajadora.

La trabajadora interpuso demanda contra la resolucion del
Fogasa siendo desestimada por el Juzgado de lo Social.
Tras interponer recurso de suplicacién ante el Tribunal Su-
perior de Justicia, este presentd la cuestion prejudicial si-
guiente al TJUE: «;Se puede interpretar que una indem-
nizacién debida legalmente por una empresa al trabajador,
por la extincién de su relacion laboral, a consecuencia de la
modificacién de un elemento esencial del contrato de tra-
bajo, como es una movilidad geografica que obliga al tra-
bajador a cambiar de residencia, constituye la “indemniza-
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cién debida al término de la relacion laboral”, a la que se
refiere el articulo 3, primer parrafo, de la [ Directiva 2008/94.

El TIUE destaca que los trabajadores cuya relacion laboral
ha finalizado en virtud del articulo 40 ET se encuentran en
una situacion comparable a la de los trabajadores cuyo
contrato se ha extinguido por una de las causas objetivas
previstas en los articulos 50 a 52 de dicho Estatuto, en la
medida en que del auto de remisiéon se desprende que la
extincion de la relacion laboral basada en el referido arti-
culo 40 ET se considera también una extincién del contrato
de trabajo por causas objetivas.

Pues bien, con arreglo al articulo 33.2 ET, solo los traba-
jadores comprendidos en el ambito de aplicacion de los
articulos 50 a 52 ET, y no los que entran en el ambito de
aplicacion del articulo 40 ET, tienen derecho a que el Foga-
sa se haga cargo de sus créditos impagados derivados de
las indemnizaciones por extincién del contrato de trabajo.

En consecuencia, procede responder a la cuestion prejudi-
cial planteada en el sentido de que cuando, segun la nor-
mativa nacional de que se trate, determinadas indemni-
zaciones legales debidas por la extincion del contrato de
trabajo por voluntad del trabajador y las debidas en caso
de despido por causas objetivas, como las contempladas
por el érgano jurisdiccional remitente, estén comprendidas
en el concepto de “indemnizaciones debidas al término de
la relaciéon laboral”, las indemnizaciones legales debidas
como consecuencia de la extincion del contrato de tra-
bajo por voluntad del trabajador a causa del traslado del
lugar de trabajo por decision del empresario, traslado que
obliga al trabajador a cambiar su lugar de residencia, tam-
bién deben incluirse en dicho concepto.

En otros términos, ante una movilidad geografica, cuando
el trabajador haya optado por la extincion de su contrato
de trabajo, el Fogasa también debe hacerse cargo de la
indemnizacién aunque el Estatuto de los Trabajadores no
lo indique expresamente.
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Despido colectivo encubierto por falta de llamamiento a los

trabajadores fijos-discontinuos

La falta de llamamiento injustificado de un nimero de trabajadores fijos-discontinuos que supera el

umbral normativo constituye despido colectivo sin que su tramitacion pueda eludirse por acuerdo

entre la empresa y los representantes de los trabajadores para poner fin a la huelga.

Sentencia del Tribunal Supremo de 19 de junio de
2018 [JUR\2018\191253]

La cuestion a resolver por el Tribunal Supremo estribaba en
determinar si la extincion de la relacion fija discontinua del
trabajador por falta injustificada de llamamiento al comien-
zo de la nueva campafa agricola, debe calificarse como
despido nulo por no haberse seguido el procedimiento de
despido colectivo, siendo asi que en las mismas fechas la
empresa habia resuelto un nimero de contratos de trabajo
fijos discontinuos que superaba los umbrales del mismo.

La sentencia del Tribunal Superior de Justicia recurrida vino
a confirmar la sentencia dictada por el Juzgado de lo Social,
que califico la extincion del contrato de trabajo como des-
pido improcedente, razonando, en esencia, que el hecho
de que la falta de llamamiento afectase a un importante
numero de trabajadores fijos discontinuos no permitia de-
ducir la existencia de un despido colectivo: (i) de un lado,
porque el litigio se inici¢ en virtud de demanda individual
deltrabajador en la que alegaba que su falta de llamamiento
era constitutiva de despido, sin que la empresa hubiese in-
vocado ninguna de las causas objetivas de la normativa; y
(i) de otro, porque dado que los afectados eran trabajadores
fijos discontinuos, la empresa no hubiera podido promover
con éxito un despido colectivo.

Sin embargo, para el Tribunal Supremo, en los supuestos
de concurrencia de causas que pudieran justificar el despi-
do colectivo, el empresario no puede legitimamente optar
por otros cauces de extincion de contratos de trabajo dis-
tintos al procedimiento de despido colectivo.

Las razones que llevan a esta solucion pueden resumirse de
la siguiente manera:

a. Cuando el empresario procede a efectuar despidos en
numero superior a los umbrales previstos en la norma-
tiva, estamos en presencia de un despido colectivo y
hay que seguir los tramites y procedimiento que la ley
ha previsto para la tramitacién de tales extinciones
colectivas.

b. La nocién de despido colectivo se disefia normati-
vamente a través de la referencia a dos elementos dis-
tintos: por un lado, los requisitos numérico-temporales;
y por otro, las exigencias causales, es decir, que el des-
pido esté motivado por la concurrencia de causas eco-
némicas, técnicas, organizativas o de la produccion. A
tales efectos, constituyen claramente normas abso-
lutamente imperativas o de derecho necesario abso-
luto, inmodificables por convenio colectivo.

¢. Nuestra jurisprudencia es clara al resefar que en nues-
tro ordenamiento juridico, desde siempre, el Estatuto
de los Trabajadores ha sancionado con la nulidad los
despidos o extinciones del contrato que, vulnerando
la letra y el espiritu de la ley, han eludido la tramitacion
del despido colectivo.

d. Cuando la ley sanciona con la nulidad las extinciones
contractuales computables que, superando los um-
brales exigidos no se tramitaron como despido colec-
tivo, tal nulidad es predicable no sélo cuando las im-
pugnaciones de esas nuevas extinciones se realicen
colectivamente o individualmente en el seno de un
despido colectivo incorrecto llevado a cabo por el em-
presario; también es nulo de pleno derecho cuando,
omitiéndose los tramites exigibles, la impugnacion se
lleva a cabo individualmente por el trabajador despe-
dido, al margen de cualquier impugnacion colectiva.

En el caso debatido, el Tribunal Supremo entiende que
existia un numero de extinciones superior a los umbrales
definidos en el precepto estatutario y que tales extinciones
responden a un panorama de concurrencia de causas eco-
némicas y productivas; por tanto, la conclusién no puede
ser otra que acudir a la tramitacion del despido colectivo
para proceder a las extinciones contractuales que se lle-
varon a cabo por falta de llamamiento y posteriores conci-
liaciones como despidos improcedentes. El hecho de que
tal forma de proceder estuviera amparada por lo pactado
en un acuerdo fin de huelga no resulta ébice para la con-
clusion que aqui se mantiene. Por todo lo anterior se de-
clara la nulidad del despido condenando a la empresa a la
readmision de trabajador y al abono de los salarios dejados
de percibir.
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Despido disciplinario nulo por instalacion de videocamaras

como prueba llicita

Si bien existian sospechas fundadas de actuaciones irregulares por parte del empleado, la instalacién

de videocdmaras no fue informada al trabajador, ni existia sefalizacién alguna de su instalacion.

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Castilla y Leon, Valladolid, de fecha 11 de abril de
2018 [JUR\2018\162508]

Se interpone recurso de suplicacion ante el despido de tra-
bajador analizandose la siguiente cuestion fundamental: la
licitud o no de la grabacion de video y audio efectuada por
la empresa como prueba valida. Grabacion que se produjo
por la instalacion de un dispositivo de grabacién de video y
audio, de manera camuflada y desconocida, en el vehiculo
gue utilizaba el empleado.

La doctrina del Tribunal Constitucional y la jurisprudencia
del Tribunal Supremo sobre el previo conocimiento por los
trabajadores de la instalacion de las cdmaras de vigilancia
han resultado afectadas por la sentencia del TEDH de 9 de
enero de 2018 (asunto Lopez Ribalda y otros, 1874/13 y
8567/13). De acuerdo con esta sentencia, pesar de las sos-
pechas del empleador, el TEDH no legitima una grabacién
ilimitada sin informar previamente a los trabajadores. En
efecto, la sentencia considera que la instalacion (sin entrar
ahora en si era conocida o no) afecta a la vida privada del
trabajador ya que se trata del control, seguimiento y reco-
gida de informacion “de la conducta de una persona en su
lugar de trabajo, que no puede eludir por estar obligada,
en virtud del contrato de trabajo, a realizar el trabajo en ese
lugar”. Entiende el TEDH que la legislacién espafiola sobre
proteccién de datos obliga a facilitar informacion a los tra-
bajadores sobre la instalacion de camaras de vigilancia que
afecten a su relacién laboral.

En este caso, el Tribunal Superior de Justicia identifica una
gran diferencia entre el caso del TEDH y el que ahora en-
juicia la Sala: aunque en el despido que ahora se analiza la
instalacion de la videocdmara oculta en el vehiculo se ba-
saba en previas sospechas fundadas sobre presuntas irre-
gularidades cometidas por el trabajador y, ademas, las
grabaciones no fueron indiscriminadas, sino que se reali-
zaron Unicamente en el vehiculo que utilizaba el empleado
para llevar a efecto sus operaciones presuntamente frau-
dulentas y durante un periodo de tiempo limitado (10 dias),
lo cierto es que no se constata informacion al trabajador
afectado ni, en general, a los trabajadores de la empresa,
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ni siquiera una minima sefializacion de la instalacion de ca-
maras de vigilancia en el recinto de la empresa o en los
vehiculos utilizados por los operarios de la misma.

En su impugnacion, la empresa quiso dejar constancia de
que el trabajador era plenamente conocedor de la utili-
zaciéon de un servicio de detectives privados, asi como de
camaras ocultas de video vigilancia, por su cualidad de re-
presentante legal de los trabajadores y por haber sido
despedidos varios trabajadores por los mismos motivos
que provocaron su despido. Pero de tal consideracion no
se deduce que el empleado conociese la instalacion de ca-
maras en la empresa (en las cartas de despido de los otros
trabajadores se mencionaban unos “reportajes fotograficos
y de audio”) y, en todo caso, el hipotético, que no demos-
trado, conocimiento particular del trabajador no sanaria el
incumplimiento por parte de la empresa de la obligacién
general de informar que le impone la normativa de pro-
tecciéon de datos. A mayor abundamiento, en este caso, la
empresa no solo gravo la imagen, sino también el sonido'y,
consecuentemente, las conversaciones mantenidas por el
trabajador con los clientes —posiblemente también las
conversaciones particulares— lo cual agravaba la situacion.

Por eso entiende el Tribunal que, en este caso, aungue una
grabacion limitada en el tiempo para detectar las irre-
gularidades hubiera podido ser vélida hipotéticamente, no
lo es por faltar la mas minima informacién sobre la ins-
talacion de las cdmaras de vigilancia en el recinto del centro
de trabajo y por incluir, ademas, la grabacién de las con-
versaciones mantenidas por el trabajador. Asi pues la prue-
ba de cargo contra el trabajador ha sido obtenida por la
empresa violando sus derechos o libertades fundamenta-
les, por lo que la misma no puede surtir ningun efecto.

La vulneracion de los derechos fundamentales del traba-
jador por parte de la empresa por la ilicitud de la prueba no
solo implica que los hechos imputados en la carta de des-
pido no hayan resultado acreditados, sino que declara la
nulidad del despido con el efecto de la readmisién inme-
diata del trabajador con abono de los salarios dejados de
percibir.
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Los contratos de interinidad en la Administracion de mas de
tres anos de duracion se consideran indefinidos y tienen

derecho a indemnizaciéon

La recalificacion de la relacién en indefinido no fijo conduce a una extinciéon con causa en

cobertura reglamentaria de la plaza extemporanea, asimilandose a una extincion por

circunstancias objetivas con el derecho de la trabajadora a percibir la indemnizacién de 20 dias de

salario por afno de servicio con el tope de 12 mensualidades.

Sentencia del Juzgado de lo Social de Madrid de
fecha 28 de junio de 2018

La trabajadora suscribié contrato de trabajo de interinidad
para sustitucion de trabajador fijo en fecha de 13 de marzo
de 2007 que, con efectos de 1 de febrero de 2008, fue no-
vado en contrato de interinidad para cobertura de vacante.
El 3 de octubre de 2009 se convocd un proceso extraor-
dinario para la consolidacion del empleo en plazas de auxi-
liar de hosteleria. Tras la realizacion de las correspondientes
pruebas objetivas de acceso, en fecha de 27 de julio de
2016 se adjudicaron los destinos a los aspirantes que supe-
raron el proceso selectivo, siendo ocupada la plaza de la
demandante por otra persona. Es en fecha de 30 de sep-
tiembre de 2016 cuando se le comunica a la trabajadora
que dejara de prestar servicios por la finalizacion del proce-
so de consolidacion de empleo.

Para solucionar este asunto se planted cuestion prejudicial
al TJUE resolviendo, en fecha de 5 de junio de 2018, en el
caso Montero Mateos, que no tienen derecho a indemni-
zacion los trabajadores temporales cuyos contratos se ven
extinguidos por llegar a término o por advenimiento de la
causa que lo provoco; sin embargo, el TIUE establece lo si-
guiente: “incumbe al juzgado remitente examinar si, habida
cuenta de la imprevisibilidad de la finalizacion del contrato
y de su duracién, inusualmente larga, ha lugar a recalificarlo
como contrato fijo", y, por ende, con derecho a indem-
nizacion.

Para el Juzgado de lo Social, en ningun caso, aplicando la
normativa nacional puede desprenderse argumento alguno
que por razon de la imprevisibilidad de la fecha concreta de
su extincién al momento de suscribirse el contrato de inte-
rinidad conduzca a calificar el vinculo como fijo y no como
temporal. Entiende entonces que debe analizarse el otro
dato relevante indicado por el TJUE: su duracién excesiva-
mente larga.

Es por ello que, analizado la normativa especifica que re-
gula los procesos de cobertura de plazas de empleo publico

se llega a la siguiente conclusion: la provision de plazas ha
de realizarse mediante un proceso reglado de seleccion cu-
ya ejecucion debe desarrollarse en el improrrogable plazo
de tres afios. Por tanto, el juzgado entiende que los contra-
tos de interinidad para cobertura de vacante tienen una li-
mitacion temporal maxima de tres afios desde su concer-
tacion y hasta que ésta efectivamente se cubra conforme al
procedimiento reglado de seleccion.

En el supuesto de que se produzca la meritada extincién en
aquel plazo de tres afios, encajaria en las previsiones del
articulo 49.1.0) ET y no habrifa lugar a indemnizacion en fa-
vor de la trabajadora. Ahora bien, en caso contrario, la solu-
cion dada por la jurisprudencia para los contratos tempo-
rales suscritos por las Administraciones Publicas que no se
ajustaran a las previsiones legales que justificaban su
naturaleza temporal pasa por la calificacién de tales contra-
tos como indefinidos no fijos. Tratdndose de un contrato
indefinido no fijo en el que se hubiera estado ocupando
una vacante concreta se han distinguido dos supuestos:
gue el despido se produzca por amortizacion de la vacante
0 que se produzca por su cobertura.

Si se ha amortizado la vacante, serfa preciso seguir el cauce
procedimental previsto para los despidos objetivos. Por el
contrario, si el cese del trabajador indefinido no fijo trae
causa en que la vacante que ocupaba ha sido cubierta por
el proceso reglado de seleccion, cuando éste hubiera exce-
dido del plazo legal méximo posible, el criterio que se sos-
tiene es que la indemnizacién que procede alcanza los 20
dias por afio. En otras palabras, la cobertura de la vacante
por el sistema reglado no permite objetivamente la perma-
nencia del indefinido no fijo en dicha plaza porque su
relacion contractual deja de tener ubicacion propia en la
relacion de puestos de trabajo, lo que justificarfa su extin-
cion indemnizada con parametros equivalentes a un despi-
do objetivo. Por todo lo anterior, el juzgado estima parcial-
mente la demanda de la trabajadora condenando a la
Comunidad de Madrid a indemnizarla con la suma de
10.082,44 euros con causa en la cobertura de la vacante
que la actora ocupaba como indefinida no fija.
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Publicacion de la Ley de Presupuestos Generales del Estado
y modificaciones relevantes en materia laboral

En fecha de 4 de julio de 2018 se ha publicado, en el Boletin Oficial del Estado, la Ley de

Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018.

Ley 6/2018, de 3 de julio, de Presupuestos Generales
del Estado para el ano 2018

Los Presupuestos Generales del Estado fundamentan su
marco normativo basico en nuestra Carta Magna, la Cons-
titucion Espanola de 1978, asf como en la Ley General Pre-
supuestaria y en la Ley Orgdnica de Estabilidad Presu-
puestaria y Sostenibilidad Financiera. Al hilo de lo anterior,
el Tribunal Constitucional ha ido precisando el contenido
posible de la ley anual de Presupuestos Generales del Esta-
doy ha venido a manifestar que existe un contenido nece-
sario, constituido por la determinacion de la prevision de
ingresos y la autorizacién de gastos que pueden realizar el
Estado y los Entes a él vinculados o de él dependientes en
el ejercicio de que se trate. Junto a este contenido nece-
sario, cabe la posibilidad de que se anada un contenido
eventual, aunque estrictamente limitado a las materias o
cuestiones que guarden directa relacion con las previsiones
de ingresos, las habilitaciones de gasto o los criterios de
politica econdmica general, que sean complemento nece-
sario para la mas facil interpretacién y mas eficaz ejecucion
de los Presupuestos Generales del Estado y de la politica
econémica del Gobierno.

En la misma linea que afos anteriores, los Presupuestos
Generales del Estado para 2018 continlan con la mision
de sequir reduciendo el déficit publico y cumplir los com-
promisos de consolidacion fiscal con la Unién Europea, en
un contexto de firme crecimiento econémico, de incre-
mento de los recursos tributarios y de confianza de los
mercados en Espafa.

En lo que respecta a la estructura de esta Ley, la misma se
divide en 8 titulos —dentro de cada uno de ellos con sus
respectivos capitulos—, 167 disposiciones adicionales, 8
disposiciones transitorias, 4 disposiciones derogatorias, 47
disposiciones finales y 14 anexos. En referencia a los 8 ti-
tulos, los mismos poseen la siguiente denominacién: Titulo
I. De la aprobacion de los Presupuestos y de sus modi-
ficaciones; Titulo Il. De la gestién presupuestaria; Titulo Il
De los gastos de personal; Titulo IV. De las pensiones pu-
blicas; Titulo V. De las operaciones financieras; Titulo VI.
Normas Tributarias; Titulo VII. De los Entes Territoriales; y
Titulo VIII. Cotizaciones Sociales.

8 | Alerta Laboral CMS

En lo relacionado a la materia laboral, la Ley 6/2018, de 3
de julio, de Presupuestos Generales del Estado para 2018
contiene las autorizaciones de gastos y las previsiones de
ingresos para el ejercicio en curso, cuyos componentes
fundamentales son, en el &ambito de la Seguridad Social,
las pensiones y las cotizaciones, respectivamente. Al hilo
de lo anterior destacamos, de manera breve, algunas de
las modificaciones mas relevantes en esta materia:

1. Se modifica el articulo 48.7 ET. Se amplia, en una se-
mana adicional, la duracién de la suspension del con-
trato de trabajo por nacimiento de hijo, adopcion,
guarda con fines de adopcién o acogimiento, que pa-
sa a ser de 5 semanas, ampliables en 2 dias mas por
cada hijo o menor acogido, a partir del segundo.
Consecuentemente se modifica la LGSS en lo relativo
a la prestacion econdmica por paternidad.

2. Se modifica el articulo 49.c) EBEP. Se extiende la an-
terior regulacién al EBEP otorgando el correspondiente
permiso de paternidad por el nacimiento, guarda con
fines de adopcién, acogimiento o adopcidon de un
hijo, el cual pasa a tener una duracién de 5 semanas,
a disfrutar por el padre o el otro progenitor. Conse-
cuentemente se modifica la LGSS en lo relativo a la
prestacion econdmica por paternidad.

3. Con efectos desde el 1 de agosto de 2018, se amplia
en 12 meses la aplicacion de la tarifa plana de 50 eu-
ros para los auténomos que desarrollen su actividad
en un municipio con menos de 5.000 habitantes.

4. En materia de desempleo se modifica el régimen de
incompatibilidades de las prestaciones por desem-
pleo, las obligaciones de los desempleados y la regu-
laciéon del “subsidio extraordinario de desempleo”.
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Publicacion del Reglamento general de la gestion financiera

de la Seguridad Social

En fecha de 30 de junio de 2018 se ha publicado, en el Boletin Oficial del Estado, el Reglamento

general de la gestion financiera de la Seguridad Social.

Real Decreto 696/2018, de 29 de junio, por el que se
aprueba el Reglamento general de la gestion
financiera de la Seguridad Social

Como bien se establece en este Real Decreto, se hacia ne-
cesario elaborar un nuevo reglamento general sobre la
materia, adaptado a los cambios producidos en el &mbito
de la gestion de ingresos y pagos durante este tiempo y a
la actual estructura de la colaboracion en el dmbito finan-
ciero, en la que las entidades financieras se configuran,
practicamente, como Unicos colaboradores. Es por ello por
lo que el dia 1 de julio de 2018 entré en vigor esta normati-
va.

Concretamente, este reglamento tiene por objeto el de-
sarrollo y la ejecucion del texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto Le-
gislativo 8/2015, de 30 de octubre, en cuanto a la gestién
de los recursos financieros del sistema de la Seguridad
Social, siendo de aplicacion a las operaciones y actos rela-
tivos a la gestion de los ingresos en su circuito financiero y
ala ordenacion de los pagos de las obligaciones de la Segu-
ridad Social, asi como a la elaboracién del presupuesto mo-
netario para satisfacer esas obligaciones y a la colaboracién
de las entidades financieras y de sus agrupaciones o aso-
ciaciones en la gestion financiera de la Seguridad Social.

En suma, corresponde a la Tesoreria General de la Seguridad
Social, en su condicion de caja Unica del sistema de la Se-
guridad Social, la gestién de todos los recursos financieros
de este, desarrollando a tal efecto las siguientes funciones:
a) La organizacién de los medios y el disefio y gestiéon de los
procesos necesarios para el ingreso de las cuotas y demas
recursos financieros del sistema de la Seguridad Social; b)
La distribucién en el tiempo y en el territorio de las dispo-
nibilidades dinerarias para satisfacer puntualmente el pago
de las obligaciones de la Seguridad Social; c) La organizacion
y gestion del circuito que canalice las disponibilidades y mo-
vimientos financieros relativos a los recursos del sistema,
conforme a las necesidades de gestién de la Seguridad
Social; d) La autorizacién de la apertura de cuentas en en-
tidades financieras destinadas a situar fondos, realizar pa-

gos y recibir ingresos; €) La realizacion de las operaciones
financieras y de las operaciones de gestion de tesoreria,
incluidas las operaciones de crédito y anticipos de tesoreria
que, en su caso, sean necesarias; f) La elaboracién del pre-
supuesto monetario, en el que se incluiran, con la debida
especificacion, las previsiones necesarias para atender el
cumplimiento de las obligaciones del sistema; g) La orga-
nizacion de los medios, asi como el disefio y la gestion de
los procesos relativos a la ordenacién y pago de las obliga-
ciones de la Seguridad Social; y h) La realizacién de cuantas
otras funciones de naturaleza anéloga le sean encomen-
dadas por el Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad
Sodial.

En definitiva, con el nuevo Reglamento se recoge en una
sola norma todos los aspectos que deben regular esta im-
portante gestién financiera.
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