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1. Podcast: ;Quieres escuchar las opiniones de los
expertos de Laboral de Garrigues sobre lo que deparara
el ano 20207

El proximo afo llegara cargado de novedades en el ambito laboral. Por ello, hemos reunido en torno a
los microfonos a varios expertos en la materia para que nos avancen las principales noticias esperadas
en esta area de practica.

La tertulia, en la que participan los socios del Departamento Laboral de Garrigues Bernardo Pérez-Navas,
Elisa Caldeiro y Marisa Lopez Villalba, cuenta también con la conexion telefonica de Federico Duran, of
counsel del despacho. Entre todos ellos se ofrece una visién experta y muy completa sobre el escenario
laboral que se encontraran empresas y trabajadores y las cuestiones que determinaran el futuro de las
relaciones laborales.

2. Las reformas laborales de la nueva legislatura

Federico Duran Lopez

En la etapa politica abierta tras las Gltimas elecciones generales jugaran un papel fundamental las
reformas laborales que puedan pretender implantarse.

Podemos encontrarnos con varios escenarios: el primero, que fracase el proyectado gobierno de coalicion
entre PSOE y Unidas Podemos, bien porque no se consigan los otros apoyos necesarios (por via del voto
favorable a la investidura o de la abstencion) para que prospere, bien porque el propio acuerdo
implosione. Ninguna hipotesis debe descartarse porque la politica espafola se halla instalada desde hace
algln tiempo en un juego de sombras chinescas, que hace surgir la duda, continuamente, de si las
apariencias guardan alguna relacion con la realidad. En este caso, se abririan dos caminos: o bien nueva
convocatoria electoral que provocaria el mantenimiento de la paralisis normativa y del desgobierno
durante varios meses, o bien acuerdo para la constitucion de un gobierno, de coalicion o, mas
probablemente, minoritario del partido mas votado, con el apoyo de los grandes partidos nacionales
constitucionalistas. El margen, en este ultimo caso, para abordar reformas laborales de calado seria muy
reducido, por lo que podriamos confiar en el mantenimiento, mientras dure la situacion de provisionalidad
politica, del mismo marco normativo. Y ello a pesar de que seria una ocasion ideal para afrontar reformas
en el ambito de la Seguridad Social, para garantizar la sostenibilidad del sistema, y en algunos aspectos de
la regulacion de las relaciones laborales en los que se podria llegar, con el apoyo del dialogo social, a un
cierto consenso.

El segundo escenario seria el de la investidura del gobierno de coalicion pactado tras las elecciones. En
este caso, las reformas laborales tendrian un papel central en la accién de gobierno. El contexto
internacional y sobre todo nuestra integracion en la Union Europea no permitirian grandes experimentos
con la economia, con las relaciones exteriores, con todo lo relativo a la defensa, a justicia y a interior (es
de suponer que el partido mayoritario se reservaria los Ministerios de Estado), pero a cambio podrian
permitirse ciertos equilibrios a costa de las grandes cuestiones sociales (vivienda y alquileres, por
ejemplo), en particular a costa de todo lo relacionado con el empleo y las relaciones laborales. Si las
competencias ministeriales correspondientes se atribuyesen a Unidas Podemos, es muy probable que la
ofensiva normativa no se hiciese esperar, abarcando casi todos los aspectos del ordenamiento laboral (con
la duda de lo relativo a la Seguridad Social, que podria desgajarse del Ministerio de Trabajo para pasar a
ser competencia de Economia).
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Si atendemos a los programas electorales de los partidos de la coalicion, lo primero que podriamos esperar
es el aumento del costo del trabajo, bien por vias directas (UP propone un salario minimo de 1.200 euros y
plantea ya una subida inmediata a 1.000, y el PSOE cifra la mejora en alcanzar el 60% del salario medio, lo
que supondria llevar el SMIG a 994.80 euros, que representa una subida de mas del 10%; también UP
plantea la jornada laboral de 34 horas sin reduccion salarial), bien por vias indirectas (cotizaciones a la
seguridad social, mochila austriaca, costo del despido, imposiciones a las empresas de rigideces
organizativas como consecuencia del reconocimiento de nuevos derechos de conciliacion y adaptacion de
jornada, etc.). Junto a ello, también deberiamos enfrentarnos a un aumento de la rigidez laboral. Ambos
programas plantean la derogacion de la reforma laboral de 2012 (para Podemos, la derogacion de las
reformas laborales, incluida la del PSOE de 2010) y un nuevo Estatuto de los Trabajadores (ya hay previsto
un “grupo de expertos y expertas” para la propuesta de un nuevo Estatuto de los Trabajadores, que
deberia haberse constituido antes del 30 de junio de 2019: disposicion adicional primera del Real Decreto-
ley 8/2019, de 8 de marzo).  Mientras tanto, tendriamos probablemente que enfrentarnos a un aluvion
de reformas normativas sobre la contratacion laboral (restringiendo al maximo la temporal y reformulando
la a tiempo parcial), sobre la externalizacion y subcontratacion de actividades (siempre en sentido
restrictivo) y sobre el despido. Es de prever, a este respecto, la reforma del despido objetivo, sobre todo
del fundado en la excesiva morbilidad, que tendria muy probablemente los dias contados (todo ello bajo
la consideracion de que la lucha contra el absentismo atenta al derecho a la salud de los trabajadores, a
su derecho al trabajo y también a su garantia de no discriminacion, por cuanto las mujeres, se dice,
enferman mas que los hombres y los pobres mas que los ricos). Y también la del colectivo, respecto del
que no es descartable que se plantee la recuperacion de la autorizacion administrativa.

Todo ello, en el marco de una ofensiva general contra la flexibilidad, contra los diversos mecanismos que
se han venido introduciendo para permitir una gestion mas flexible del tiempo de trabajo (modificacion
sustancial de condiciones de trabajo, inaplicacion del convenio colectivo, prevalencia del convenio de
empresa sobre el sectorial, ordenacion y distribucion del tiempo de trabajo). Vuelta, pues, a la filosofia
de la rigidez, contando también para ello con la negociacion colectiva. Se habla en los programas de
“recuperar el poder de la negociacion colectiva”, pero en realidad lo que se plantea es recuperar, o
reforzar, el papel sindical en ella, reforzando la negociacion sectorial frente a la de empresa y volviendo a
las versiones mas duras de la ultractividad de los convenios colectivos.

Y como colofén, un festival de mejoras, blindajes y garantias de las pensiones, mas moderado en el caso
del PSOE, mas desprejuiciado en el de Podemos, que nos acercaria peligrosamente a la insostenibilidad
del sistema, sobre todo si la Seguridad Social sigue en el ambito competencial del Ministerio de Trabajo o
de Empleo.

Esta seria una derrota que haria honor a la polisemia de la palabra, porque nos podria llevar a una derrota
de todos los esfuerzos recientes y no tan recientes (ya la reforma del Estatuto de 1994 comenzo6 a marcar
la senda) de modernizacion de nuestro sistema de relaciones laborales y de defensa de las actividades
productoras de riqueza y de creacion de empleo. Y que nos alejaria de la Unica via de actuacion razonable
ante los desafios del mercado laboral: una sustancial desregulacion de la normativa laboral acompafnada
de un reforzamiento considerable de la negociacion colectiva. A esta debe encomendarse la regulacion de
los aspectos centrales de las relaciones laborales y de las condiciones de trabajo, limitandose la normativa
legal al establecimiento de unos estandares minimos y dejando la regulacion legal mas detallada (por
definicion rigida en su generalidad y alejada de las situaciones especificas de las empresas y de sus
necesidades organizativas y productivas) para las pequefias empresas y para sectores no cubiertos por la
negociacion colectiva. Eso exigiria una nueva negociacion colectiva, en su estructura y en sus contenidos,
confiada exclusivamente a los sindicatos y blindada ante la generalidad de los intentos de su
cuestionamiento judicial. Unos agentes sociales conscientes de la que se avecina deberian apostar por
ello.
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3. Asi estan interpretando los tribunales la ‘jornada a la
carta’

Elisa Caldeiro

La regulacion de la denominada ‘jornada a la carta’ deja en manos de los 6rganos judiciales la
ponderacion entre el derecho del trabajador a conciliar y las necesidades organizativas y productivas
de las empresas. Repasamos las principales conclusiones alcanzadas hasta el momento.

Después del derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada por motivos personales, familiares
y laborales en los términos establecidos en la negociacion colectiva, que introdujo en nuestro
ordenamiento la Ley Organica de Igualdad, el Real Decreto Ley 6/2019 ha modificado el articulo 34.8° del
Estatuto de los Trabajadores (ET), regulando el derecho a solicitar esta adaptacion, por motivos de indole
familiar y laboral (con exclusion del término “personal”), sin necesidad de que se encuentre regulado en
sede de negociacion colectiva. Este derecho se ha venido a llamar coloquialmente “jornada a la carta”.

El precepto, en su actual redaccion, reconduce las eventuales solicitudes de adaptacion de jornada a la
ordenacion del tiempo de trabajo y a la forma de prestacion de los servicios, lo que implica que los
trabajadores podran solicitar variaciones en la ordenacion de su jornada (por ejemplo, un cambio de
turno, jornada flexible o la desafectacion de un determinado sistema de rotacion) e, igualmente, pasar a
prestar servicios en régimen de teletrabajo.

A partir de la definicion del derecho en estos términos, entramos en el terreno de los conceptos juridicos
indeterminados al establecer el legislador que las peticiones tendran que ser razonables y proporcionadas
en relacion con las necesidades del trabajador y con las necesidades organizativas y productivas de la
empresa.

En caso de desacuerdo entre empresa y trabajador tras el transcurso del periodo de negociacion que el
propio precepto prevé (de 30 dias como maximo), y tras comunicar la empresa su decision de denegar o
de aceptar, total o parcialmente, la solicitud cursada, queda expedita la via para recurrir al
procedimiento judicial, descargando el legislador en los juzgados del orden social la responsabilidad de
dilucidar qué es mas razonable, si el interés del trabajador en conciliar su vida laboral y familiar, o los
motivos organizativos y productivos que el empresario haya esgrimido para denegar su peticion.

De un analisis global de las sentencias dictadas hasta la fecha que hemos tenido ocasiéon de conocer, y sin
entrar en la casuistica de cada supuesto de hecho, se pueden extraer unas primeras conclusiones sobre el
acercamiento que los tribunales estan haciendo a este nuevo derecho para fomentar la conciliacion de la
vida familiar y laboral. En concreto:

1. La estimacion de la demanda es automatica si la empresa no ha cumplido el tramite de negociacion
que el precepto estatutario regula (sentencia del Juzgado de lo Social n° 1 de Salamanca de
09.08.2019). Los efectos serian los mismos si la empresa comunicara al trabajador la denegacion de
su solicitud, sin hacer alusién a las razones objetivas justificativas de tal decision (sentencia del
Juzgado de lo Social de Valladolid de 31 de julio de 2019).

2. Por el contrario, se valora muy positivamente por los 6rganos judiciales el hecho de que la empresa
durante el periodo de negociacion haya trasladado al trabajador diferentes alternativas (sentencia
del Juzgado de lo Social n° 3 de Gijon de 29 de agosto de 08.2019). Y, en sentido contrario, que la
empresa no formule alternativas (sentencia del Juzgado de lo Social n° 2 de Oviedo de 15 de abril
de 2019).
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3. La balanza de la razonabilidad de la solicitud del trabajador frente a la de las necesidades
empresariales se decanta a favor de estas Gltimas cuando:

(@) la peticion del trabajador afecta a franjas horarias improductivas, en las que es inviable
desarrollar el servicio que la empresa ofrece al mercado, por ejemplo, en actividades de
atencion al publico que empiezan y terminan a unas horas determinadas (sentencia del
Juzgado de lo Social n°4 de Zaragoza de 18 de julio de 2019);

(b) resulta excesivo el perjuicio provocado a otros empleados (sentencia del Juzgado de lo Social
n° 3 de Gijon de 29 de agosto de 2019);

(c) sila solicitud se cursa en un periodo del afo en que la carga de trabajo es especialmente alta
(sentencia del Juzgado de lo Social n° 3 de Gijon de 29 de julio de 2019).

4. Las peticiones de pasar a un régimen de trabajo a distancia se valoran en funcion de si son o no
compatibles con el servicio que se presta (sentencia del Juzgado de lo Social n° 1 de Mataro de 12
de septiembre de 09.2019).

5. observa, asimismo, que los magistrados valoran las necesidades familiares del solicitante
introduciendo en la ecuacion la situacion laboral del conyuge o pareja, mencionando incluso de
manera expresa la necesidad de fomentar la corresponsabilidad (sobre la premisa de que la mayoria
de las solicitudes vuelven a partir de mujeres trabajadoras), y no asi la ayuda que puedan prestar
los abuelos de los menores, a los que liberan de la carga de tener que asumir responsabilidad alguna
en su cuidado (“sin que quepa imputar obligacion alguna a los abuelos, con salud o sin ella, pues
quienes han de velar por los hijos y sacrificarse hasta el maximo son los padres” enuncia el Juzgado
de lo Social n° 1 de Caceres, en sentencia de 15 de julio de 2019).

6. Alguna sentencia apunta a la necesidad de distinguir entre motivos puramente econémicos y los
motivos familiares, que son los Unicos que deben servir de fundamento a estas solicitudes. Asi lo ha
entendido la sentencia del Juzgado de lo Social n° 26 de Madrid, de 3 de octubre de 2019, en
relacion con la solicitud cursada por una trabajadora que prestaba servicios en régimen de
reduccion de jornada por cuidado de hijos menores, y solicita pasar a disfrutar de una jornada
adaptada sin reduccion salarial, pese a que sus circunstancias familiares no se han visto alteradas,
siendo la demanda desestimada.

7. Como apunte final, procede mencionar que existen pronunciamientos parciales, en los que el
magistrado impone a las partes soluciones intermedias entre la solicitud del trabajador y la
alternativa planteada por la empresa. E incluso condenas al pago de una indemnizacién por daios y
perjuicios provocada por la denegacion de la solicitud sin existir impedimentos para acceder a la
misma (sentencia del Juzgado de lo Social n° 1 de Matard de 12.09.2019, en cuantia de 3.215 euros,
en atencion a la sancion grave tipificada en el articulo 7.5° de la Ley de Infracciones y Sanciones en
el Orden Social).

Expuesto lo anterior, procede apuntar que todavia quedan muchas dudas que la nueva redaccion del
precepto ha planteado y que no han sido abordadas por las sentencias analizadas hasta la fecha. Por
ejemplo, si la adaptacién de jornada queda circunscrita a los progenitores que tengan hijos menores de 12
anos; si permanece el derecho una vez el menor haya alcanzado esta edad; las cuestiones relativas a la
compatibilidad de las reducciones de jornada solicitadas al amparo del articulo 37 del ET con las que se
cursen al amparo de este nuevo precepto y si la amplitud del articulo 34.8° del ET acabara afectando a las
reducciones de jornada; como abordar la regulacion en sede de negociacion colectiva de este derecho,
etc.
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Sin duda los nuevos pronunciamientos que vayamos conociendo seguiran arrojando luz sobre estas y otras
cuestiones, si bien en el marco de pronunciamientos que mayoritariamente seran dictados por juzgados,
sin acceso a recurso de suplicacion, salvo que se acumule una accion por danos y perjuicios por cuantia
susceptible de recurso y/o vulneracion de derechos fundamentales.

4, Top 5 Laboral: Estos han sido los grandes temas en
2019

Bernardo Pérez-Navas

Con motivo del fin de ano hemos preparado nuestra particular lista de éxitos, nuestro Top 5 laboral,
en orden descendente, como marcan los canones.

Con el numero 5... La indemnizaciéon de los temporales: después de la
tempestad llego la calma

De Diego Porras ha pasado de ser un apellido anénimo a convertirse en toda una celebridad por gracia de
una cuestion prejudicial planteada ante el TJUE que fallaba a favor de la equiparacion de las
indemnizaciones de los empleados temporales e indefinidos.

La doctrina De Diego Porras genero una extraordinaria polémica doctrinal y judicial que ha finalizado con
nuevos pronunciamientos del TJUE y del propio Tribunal Supremo corrigiendo esta tesis. Asi que, por el
momento, y hasta nueva orden, las diferencias entre las indemnizaciones por la extincion de los contratos
temporales y los contratos indefinidos previstas en el Estatuto de los Trabajadores son conformes a
Derecho comunitario.

Con el numero 4... jLa robotizacién es causa de despido objetivo?

En septiembre, un juzgado de lo social de Las Palmas de Gran Canaria dictaba una sentencia que
declaraba que la introduccion en la organizacion de un robot (o bot) no era causa suficiente para justificar
el despido procedente de una trabajadora.

El juzgado se basaba en que (i) no se habia producido un cambio en los medios o instrumentos de
produccion, sino la irrupcion de algo nuevo, (ii) no se perseguia la superacion de una situacion de
dificultad, y (iii) la implantacion de nuevas herramientas basadas en la tecnologia puede suponer la
destruccion masiva de empleo, lo que constituye una vulneracion del derecho constitucional al trabajo. De
este tema hablabamos en nuestro

Esta sentencia abre el debate sobre la viabilidad del despido objetivo por causa técnica basado en la
robotizaciéon y automatizacion de procesos, que promete ser una materia que va a dar mucho que hablar
en los proximos afnos. De hecho, es sorprendente el poco recorrido y polémica que habia generado esta
cuestion hasta la fecha en una economia que se dice en plena transformacion digital.


https://bloglaboral.garrigues.com/cual-es-el-coste-de-sustituir-a-una-persona-por-un-robot
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Con el numero 3... El trabajo de plataformas y el nuevo paradigma laboral

En el nimero tres nos encontramos con el debate judicial sobre el trabajo de plataformas. Pese a tratarse
de un término que abarca una casuistica muy diversa y engloba sistemas muy distintos entre si, el foco lo
esta acaparando la discusion sobre la posible laboralidad de los repartidores de plataformas de comida a
domicilio.

Podemos decir que el prisma sobre el que probablemente se va a construir el analisis judicial de los
indicios de laboralidad y el nuevo paradigma del trabajo se discuten actualmente en el campo de batalla
de los repartidores. Con pronunciamientos de primera instancia para todos los gustos, a dia de hoy el
tanteo en tribunales superiores de justicia va 2-1 a favor de las sentencias que consideran a los
repartidores como trabajadores por cuenta ajena.

Pero seria muy poco riguroso simplificar y entender que todos los trabajos de plataformas son iguales, asi
como que todos los casos de repartidores sean equiparables. Ni siquiera se puede afirmar que todos los
litigios de una misma plataforma de reparto necesariamente llevaran a la misma solucion judicial, dado
que la forma de prestar el servicio ha ido evolucionando en tiempo real.

La gran duda es si el Tribunal Supremo entendera que existen casos idénticos para poder dictar una
doctrina unificada que resuelva asuntos pasados y, en un sector en permanente evolucion, si esta doctrina
serviria para litigios futuros.

Con el numero 2... La jornada a la carta

Llegd como el “tapado” de las nuevas medidas de igualdad y, sorprendentemente, no tuvo la difusion que
un cambio de estas caracteristicas merece hasta meses después.

La jornada a la carta, esto es, el derecho del empleado a solicitar una adaptacion de la jornada, por
motivos de indole familiar y laboral, sin necesidad de solicitar reducciones de jornada, no es un derecho
incondicionado del trabajador. Al contrario, el reconocimiento de este derecho debe ponderar el interés
del trabajador en conciliar su vida laboral y familiar, y los motivos organizativos y productivos del
empresario. Asimismo, en los casos en que el empleador no acceda inicialmente a su concesion se
establece un periodo de 30 dias para negociarlo entre empresa y empleado. Ofrecimos un especial sobre
esta cuestion en

Nuestra comparnera Elisa Caldeiro explica en esta newsletter las claves de las primeras interpretaciones
judiciales de la jornada a la carta.

Y con el numero 1... El registro horario llegé para quedarse en toda
Europa

Y por ultimo, el tema del afo: no cabe duda de que el control de jornada ha tenido un papel estelar en el
ano que finaliza. Materia polémica donde las haya, y con todavia un importante margen para la
interpretacion, ha copado titulares y discusiones legales y empresariales.

Si echamos la vista atras, es una cuestion que venia de lejos y cuya discusion judicial habia llevado a la
Audiencia Nacional a plantear una cuestion prejudicial ante el TJUE (si, el TJUE nuevamente).
Paraddjicamente, la sentencia del TJUE llegd mas tarde que la publicaciéon de la norma en Espaia, por lo
que su efecto ha sido mas relevante en nuestros vecinos comunitarios que adn no tuvieran un sistema de
registro de jornada. También abordabamos este tema


https://www.garrigues.com/es_ES/noticia/garrigues-digest-laboral-jornada-la-carta-hacia-el-equilibrio-familiar-laboral-y-empresarial
https://www.garrigues.com/es_ES/noticia/garrigues-digest-laboral-especial-registro-de-jornada-y-adaptacion-del-tiempo-de-trabajo
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5. 2020: ;El afno del cambio en el Derecho del Trabajo?

Julio Aleman

Son muchos los temas del ambito del Derecho del Trabajo que seran noticia en 2020. Analizamos a
continuacion los que consideramos que marcaran la agenda en las relaciones laborales el préximo
afo.

La “contrarreforma” del Estatuto de los Trabajadores.. o el nuevo
Estatuto de los Trabajadores

No cabe duda de que la posible reforma del Estatuto de los Trabajadores continuara siendo uno de los
temas recurrentes de 2020. Federico Duran analiza cuales pueden ser algunas de las modificaciones
que se gesten en esta legislatura y que pueden abarcar las mas diversas materias, como son las causas
del despido objetivo, la revision de la negociacion colectiva y los procedimientos de modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo o las condiciones de subcontratacion, entre muchas otras.
También volveran a cobrar protagonismo los tipos de contratacion laboral, la lucha contra el fraude de los
falsos autonomos y la equiparacion de los derechos entre los trabajadores autonomos y los empleados por
cuenta ajena.

Ello sin perjuicio de que incluso pueda llegarse a plantear un cambio de modelo juridico laboral, como se
puso de manifiesto al final de la anterior legislatura cuando se presenté por parte del grupo parlamentario
socialista la Proposicion no de Ley sobre elaboraciéon y redaccion de nuevo Estatuto de los

Trabajadores.

La revalorizacion de las pensiones y el incremento del SMI seran de
nuevo objeto de debate

La revalorizacion de las pensiones conforme al indice de precios al consumo (IPC), y esperemos que
también la sostenibilidad del sistema publico de pensiones, seran temas muy presentes en los analisis y
propuestas para el afio 2020. Asimismo, se prevé un nuevo incremento del salario minimo interprofesional
(SMI) cuya cuantia parece que dependera del Gobierno finalmente resultante.

Vuelve el debate sobre la denominada ‘mochila austriaca’

El analisis sobre la implantacion de la conocida como mochila austriaca amenaza también con volver a ser
uno de los debates del proximo afno. Si bien la propuesta no es nueva (de hecho ya se planted su estudio
por primera vez en el afio 2010), vuelve a la palestra después de que el Gobierno incluyera esta medida en
el programa de reformas estructurales que envio a Bruselas el pasado febrero.

Asi, en el programa de reformas se contemplaba la medida como un sistema de capitalizacion individual
que acompanfa al trabajador durante su vida laboral, pudiendo acceder a las cantidades acumuladas en
caso de despido improcedente, movilidad geografica, actividades de formacion o jubilacion.

Esta idea ha sido retomada recientemente por el Gobierno, si bien todo indica que no existe un
posicionamiento claro y uniforme sobre la misma desde los diferentes ministerios.

En cualquier caso, la implantacion de la mochila austriaca no es una cuestion menor sino que supondria un

verdadero replanteamiento del sistema en términos financieros y legales afectando necesariamente, entre
otros aspectos, a los principios de la regulacion actual de los despidos.


https://www.garrigues.com/es_ES/noticia/las-reformas-laborales-de-la-nueva-legislatura
https://www.garrigues.com/es_ES/noticia/las-reformas-laborales-de-la-nueva-legislatura
http://www.congreso.es/public_oficiales/L13/CONG/BOCG/D/BOCG-13-D-46.PDF#page=21
http://www.congreso.es/public_oficiales/L13/CONG/BOCG/D/BOCG-13-D-46.PDF#page=21
http://www.mineco.gob.es/stfls/mineco/prensa/ficheros/noticias/2018/PNR2019.pdf
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Cuestiones prejudiciales planteadas ante el Tribunal de Justicia de la
Unién Europea pendientes de resolucion

El Tribunal de Justicia de la Union Europea esta cobrando, afo tras afo, un creciente protagonismo en el
ambito del Derecho laboral. Tiene pendiente pronunciarse en el proximo afo sobre materias tan
relevantes como la formula para el computo de los permisos retribuidos (dias laborales o dias naturales) o
la forma en que se deben considerar los periodos de 90 dias a efectos de valorar si los despidos
individuales superan los umbrales de despido colectivo.

La actividad inspectora (y judicial) en relacién con el registro horario

Ya han transcurrido mas de seis meses desde la entrada en vigor del registro horario y pese a que
contintan las dudas sobre la aplicacion de la norma, la actividad de la Inspeccion de Trabajo para la
comprobacion del cumplimiento de esta normativa ya se ha iniciado y promete continuar durante el
proximo ano. Asimismo, ya ha comenzado a hacerse publico algun pronunciamiento derivado de la
impugnacion de los acuerdos alcanzados con los representantes de los trabajadores en materia de registro
horario.

El desarrollo reglamentario en materia de igualdad

El Real Decreto-ley de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, preveia el desarrollo reglamentario de materias muy
relevantes como el diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de
seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad, asi como el registro de planes de igualdad.

Este desarrollo reglamentario aln no se ha llevado a cabo y promete ser otra de las materias estrella para
el proximo afo.

Transposicion de la Directiva sobre desplazamiento de trabajadores
efectuado en el marco de una prestacion de servicios

El plazo de transposicion de la modificacion de la Directiva 96/71/CE sobre desplazamiento de
trabajadores finaliza el proximo 30 de julio de 2020.

De esta forma, se debera adecuar la normativa nacional a lo dispuesto en la directiva, garantizando a los
trabajadores que estén desplazados temporalmente a Espafia por un periodo superior a doce meses todas
las condiciones de trabajo aplicables en nuestro pais (con las excepciones de los normas sobre los
procedimientos, formalidades y condiciones de celebracion y resolucion del contrato de trabajo, las
clausulas de no competencia y los regimenes complementarios de jubilacion).


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX%3A32018L0957
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