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Pacto de no competencia

postcontractual: sentencia po

El pasado 25 de abril de 2022 la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Madrid se pronuncié sobre la aplica-
cion de los pactos de no competencia postcontractual y,
contra todo prondstico, considerd valido un pacto en el que
se preveia la posibilidad de que la empresa decidiera su
inaplicacion una vez extinguida la relacién laboral.

En efecto, en el pacto de no competencia postcontractual en
cuestidn se incluia una clausula en la que se facultaba a la
empresa en exclusiva a optar por la aplicacién o no aplica-
cion del mismo en el momento de extinguirse el contrato de
trabajo con el empleado, en funcién de si en ese momento
mantenia o no el interés industrial o comercial que habia
justificado la formalizacion del pacto previamente. Este
derecho de opcidn, ademds, podia producirse de forma
coetdnea a la extincion del contrato de trabajo o en el plazo
de los 15 dias hdbiles siguientes a la fecha de efectos de la
misma.

ica

En concreto, el Tribunal analizd un caso en el que un emplea-
do causd baja voluntaria y la empresa, haciendo uso de la
facultad pactada, optd por no aplicar el pacto de no compe-
tencia postcontractual. Tras ello, el empleado interpuso
demanda judicial para que la decision empresarial se declara-
ra nula y para reclamar el abono de la cantidad acordada en
el pacto de no competencia postcontractual que habia
formalizado en su dia con la empresa.

La tendencia jurisprudencial existente en la materia ha sido
siempre restrictiva en relacién con la validez de este tipo de
clausulas, por considerar que el cumplimiento de los contra-
tos no puede dejarse al arbitrio de una de las partes contra-
tantes. Sin embargo, el Tribunal se aleja en esta ocasidon de la
jurisprudencia imperante al considerar que lo que la empresa
hizo optando por la inaplicacion del pacto de no competencia
postcontractual no fue decidir unilateralmente sobre el
(in)Jcumplimiento de una obligacién contractual, sino ejercer
un derecho de opcidn expresamente pactado con el emplea-
do.
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Segin se indica en la sentencia, la cldusula en cuestidén no
establecia la posibilidad de “desdecirse” de una obligacion

previamente asumida, sino establecer solo un elemento Alcance y efectos

definitorio de la obligacion. En la sentencia se establece,

adicionalmente, que tiene sentido que el derecho de opcidn Para conocer cudl serd el alcance y los efectos

se reconozca solo en favor de la empresa porque es en el concretos de este cambio doctrinal, sin embargo,
momento de la extincion del contrato de trabajo cuando deberemos esperar y estar atentos a la posible
puede valorarse con exactitud el perjuicio mercantil que la impugnacion de la sentencia, asi como al pronuncia-
actividad posterior del empleado puede originar para la miento que el Tribunal Supremo pueda emitir

misma, teniendo en cuenta la experiencia funcional adquirida eventualmente al respecto.

en la empresa por aquél.

Si lo desea, puede acceder al contenido completo de la
orden en el siguiente enlace
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Guia practica sobre las repercu
laborales de los algoritmos

El 10 de junio de 2022 el Ministerio de Trabajo y Economia
Social publicd la “gufa practica sobre la obligacién empresa-
rial de informacién sobre el uso de algoritmos en el ambito
laboral” (en adelante, la “Guia”) con el objetivo de realizar un
compendio global de todos los derechos y obligaciones que
establece el ordenamiento juridico espanol en materia de
informacidn algoritmica, y que son aplicables a todas las
compaiiias que utilizan sistemas de algoritmos o de decision
automatizada para la gestién de personas.

En el contexto actual es cada vez més comin que las empre-
sas utilicen algoritmos o sistemas de inteligencia artificial
para tomar decisiones que afectan a las personas trabaja-
doras (p. €]., en el proceso de seleccidn y contratacién, para
controlar la productividad, fijar horarios de trabajo, determi-
nar salarios, etc.) y se prevé un uso creciente de este tipo de
sistemas en el futuro, por lo que es importante que las
compafias se familiaricen con la normativa laboral existente
en materia de derechos de informacion.

Los principales aspectos que cubre la Guia son los siguientes:

?_} ¢A quién debe informarse del uso de algoritmos o
é’/ sistemas de inteligencia artificial?

* A nivel individual, a todas las personas trabajadoras
sujetas a decisiones integramente automatizadas en las
compafias (se incluyen, ademés, las que permiten la
elaboracién de perfiles sin intervencién humana]. Solo se
exceptlan de esta obligacion las decisiones que se
tomen con significativa intervencion humana, no siendo
suficiente a estos efectos la intervencion humana que se
limite a la validacion de las decisiones tomadas por
algoritmos.

A nivel colectivo, a la Representacion Legal de las Perso-
nas Trabajadoras (en adelante, “RLT”). El articulo 6.4 d)
del Estatuto de los Trabajadores, que se introdujo con
ocasién de la llamada “Ley Rider”, establece que las
compaiiias deben informar a la RLT de los parémetros,
reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos
o sistemas de inteligencia artificial que utilizan y que
afectan a la toma de decisiones sobre condiciones de
trabajo, acceso y el mantenimiento de empleo, incluyen-
do la elaboracion de perfiles.

La RLT no solo tiene derecho a recibir esta informacién cuando
las companias utilizan algoritmos o sistemas de inteligencia
artificial para tomar decisiones sin intervencion humana sino
también cuando los utilizan para tomar decisiones semiauto-
matizadas con intervencion humana.

¢Qué informacidn tiene que proporcionarse?

Aunque los derechos de informacién individuales y colectivos
se regulan en normativas diferentes, la Guia identifica cual es
la informacién que debe proporcionarse tanto a las perso-
nas trabajadoras como a la RLT:

e Informacion sobre el uso de algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial para la toma de decisiones automa-
tizadas, identificando la tecnologia que es utilizada y con
qué fin.

* Informacién significativa, clara y simple sobre la l6gica y
el funcionamiento del algoritmo, incluyendo las variables
y los parémetros utilizados.

Informacion sobre las consecuencias que podrian, en su
caso, derivar de las decisiones adoptadas mediante el
uso de algoritmos y/o a través de sistemas de decision
automatizadas.

¢Cuando debe proporcionarse la informacion?

A las personas trabajadoras se les debe facilitar la informa-
cién de forma previa al tratamiento de sus datos con algorit-
mos o sistemas de inteligencia artificial (esto es, con antela-
cion a la toma de decisiones automatizadas o a la elabora-
cidn de perfiles).

Ala RLT, la informacidn le debe ser proporcionada con
cardcter previo a la utilizacién de los algoritmos o sistemas
de inteligencia artificial por parte de las compapiias y/o ante
cualquier cambio que se produzca en las variables o pardme-
tros utilizados en estos.
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@ ¢Existe obligacion de negociar el algoritmo? Aunque la Guia no tiene fuerza normativa, tendrd sin duda
un impacto significativo, convirtiéndose en la Guia de
Aunque como norma general no existe la obligacion de referencia tanto para las companias que hagan uso de
negociar los algoritmos con la RLT, debe tenerse en cuenta lo sistemas de inteligencia artificial para tomar decisiones y
siguiente: gestionar sus plantillas, como para los operadores juridicos.

e Es posible que determinados Convenios colectivos

establezcan la obligacion de negociar los algoritmos, a Si lo desea, puede acceder al contenido completo de la

pesar de que no exista obligacion legal. orden en el siguiente enlace
¢ Si existe obligacién de negociar cuando los algoritmos se

utilicen en el marco de un despido colectivo (p. ej., para

determinar las personas afectadas) o de cualquier otra

medida de afectacion colectiva que exija la realizacién

de un periodo de consultas previo (p. ]., en procedimien-

tos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo

o de suspensién de contratos de trabajo).

e Siexiste obligacion de consultar con la RLT la introduccion
de estos mecanismos algoritmicos con antelacion a su
implantacion, proporcionando a la RLT la informacion
necesaria y oportuna para que emita, si lo desea, un
informe previo no vinculante.
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Cambios indemnizacion extin
laboral en altos directivos

En su reciente Sentencia de 10 de mayo de 2022 (recurso de
casacién para la unificacién de doctrina 1738/2019] el
Tribunal Supremo ha resuelto que las indemnizaciones
pagadas con ocasidén de la extincidn de un contrato de alta
direccion con un trabajador por incumplimiento del preaviso
aplicable y por desistimiento del contrato de trabajo pueden
compensarse con la indemnizacidn legal por despido
improcedente correspondiente, cuando la relacion laboral
que ha existido entre las partes, a pesar de ser formalmente
de alta direccidn, es calificada judicialmente de ordinaria.

Analisis

En el caso analizado por el Tribunal Supremo, la empresa
desisti6 de la relacién laboral de alta direccidon mantenida con
un trabajador, a quien indemnizé con 3.166,67 € por
incumplimiento del plazo de preaviso otorgado para la
extincion del contrato de trabajo y con 708,65 € por el
desistimiento unilateral de la relacion laboral de alta
direccion.

El trabajador impugnd la decision de la empresa y solicitd
judicialmente que la relacién laboral que habia mantenido
con esta se calificara de ordinaria y no de alta direccion y, en
base a ello, que la extincion del contrato de trabajo se
considerara constitutiva de despido improcedente.

Si lo desea, puede acceder al contenido completo de la
orden a través del este enlace.

Para mas informacion:

Paula Llobet Vellido
HR & Employment Law

Paula.Llobet@es.gt.com
T.+34 93 206 39 00

Acogiendo las pretensiones formuladas por el trabajador, el
Juzgado de lo Social que conocié del asunto resolvié que la
relacion laboral mantenida entre las partes era de
naturaleza ordinaria y no de alta direccién y condend a la
empresa a pagar al trabajador 2.725,45€ en concepto de
indemnizacion por despido improcedente, para el caso de
que esta optara por extinguir el contrato de trabajo, tal y
como sucedib.

Resolucion

Tras cuestionarse por las partes del procedimiento si las
indemnizaciones abonadas por la empresa al trabajador
por la extincion de la relacion laboral de alta direccion por
falta de preaviso y desistimiento y la impuesta judicialmente
por extincion de la relacion laboral ordinaria eran o no
compensables, el Tribunal Supremo resuelve las discrepan-
cias que existian hasta ahora al respecto entre distintos
Tribunales Superiores de Justicia y aclara que todas las
indemnizaciones mencionadas son compensables porque
concurren los presupuestos legales para que opere la
compensacién (se trata de deudas vencidas, liquidas y
exigibles) y porque entender lo contrario supondria un
enriquecimiento injusto por parte del trabajador.

Clara Borras Vives
HR & Employment Law

Clara.Borras@es.gt.com

T. +34 93 206 39 00
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Nueva Ley integral‘para la igu
de trato y la no discriminacion

El 14 de julio de 2022 entra en vigor la nueva Ley 15/2022, de
ara la igualdad de trato y la no discriminacion, publicada en
el BOE niim. 167, de 13 de julio de 2022, paginas 98071 a 98109

Esta nueva Ley aborda y expande la regulacién vigente en
materia de igualdad de trato y no discriminacién y contiene
una serie de previsiones especificas en materia laboral que
pueden ser de gran trascendencia para las empresas.

A) MATERIAS COMUNES

En este sentido, el texto recoge y expande los motivos prohibi-
dos de discriminacion establecidos en la Constitucion,
prohibiendo la discriminacion, salvo por motivos razonables y
objetivos que persigan un propdsito legitimo o recogido por la
ley, por cualquiera de las siguientes causas: “nacimiento,
origen racial o étnico, sexo, religion, conviccién u opinién,
edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresion
de género, enfermedad o condicién de salud, estado serolégi-
co y/o predisposicién genética a sufrir patologias y trastor-
nos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social.” (Art. 2.1)

El punto de mayor relevancia de este articulo se encuentra
en la inclusién de la prohibicién por causa de una enferme-
dad o condicidn de salud. Asi estos motivos no podrén
amparar mayor diferencia de trato que las derivadas de su
tratamiento, las objetivas que produzca o por razones de
salud pdblica.

Aunque, si bien este apartado no es novedoso, pues ya se
encontraba recogido en la Ley 33/2011, de 4 de octubre,
General de Salud Pablica, su inclusién en esta ley es
relevante a efectos de que le atribuye a esta discriminacion
un caracter mas general y aplicable de manera mas
especifica, como veremos a continuacién, al campo de las
relaciones laborales.

Una vez definidas las causas de
discriminacion, la Ley prohibe expresamente
toda disposicién, conducta, acto, criterio o
practica que atente contra el derecho a la
igualdad. (Art.t)

A\

En materia de conceptos, este texto también ofrece una
definicidn de conceptos indeterminados como (i) Discrimina-
cidn directa e indirecta, (i) Discriminacidn por asociacién y
discriminacién por error, (iii) Discriminacién mltiple e intersec-
cional, (iv) Acoso discriminatorio, (v) Induccién, orden o
instruccién de discriminar, (vi) Represalias, (vii) Medidas de
accién positiva y (viii) Segregacién escolar. (Art. 6).

B) MATERIA LABORAL

En materia propiamente laboral, el Art. 9 establece la prohibi-
cidén expresa de limitaciones, segregaciones o exclusiones,
por las causas antedichas, en el acceso al empleo (incluidos
los criterios de seleccion, la formacion para el empleo, la
promocion profesional, la retribucion, la jornada y demas
condiciones, asi como la suspension, despido u otras causas
de extincion.

@ Especificamente, la empresa no podrd preguntar sobre
las condiciones de la salud del aspirante al puesto.

A su vez, abre las puertas a la regulacion reglamentaria para
que se exija a aquellas empresas con mas de 250
trabajadores a que publiquen informacion salarial necesaria
para analizar los factores de las diferencias salariales.

Por otra parte, la negociacién colectiva no podra establecer
limitaciones en el mismo sentido que lo previsto en el Art. 9.
Asimismo, mediante accidn colectiva, se podrén establecer
medidas de accidn positiva para prevenir, eliminar o corregir
toda forma de discriminacién. También, se podrén establecer
entre las empresas y la RLT objetivos y mecanismos de
informacion y evaluacion peridédica, debiendo ambos velar por
el cumplimiento de la igualdad de trato y no discriminacion.
(Art. 10)
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Para garantizar la proteccion y el cumplimento de estas
disposiciones, la ley establece:

Nulidad de pleno derecho las disposiciones, actos o
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacién. (Art. 26)

Garantia de derecho de indemnizacion por dafios y
=/ perjuicios contra las victimas de discriminacién, ast

como la presuncién de existencia de dafio moral una
vez acreditada la discriminacion. Esta responsabilidad
patrimonial serd extensible al empresario cuando la
discriminacion o el acoso se produzca en su dmbito de
organizacion y direccion y no haya cumplido con la
obligacion de adoptar medidas de proteccion preventi-
vas. (Art. 27 y 25)

Inversion de la carga de la prueba una vez aportados

mj

indicios suficientes sobre la existencia de discrimina-
cién. (Art. 30)

C) INFRACCIONES Y SANCIONES

Se incluye un nuevo régimen sancionador. Sin embargo, en el
orden social, el régimen sancionador aplicable serd el
regulado por la LISOS (Ley de Infracciones y Sanciones en el
Orden Social, texto refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto).

Las nuevas faltas estardn divididas en infracciones Leves,
Graves y Muy Graves. (Art. 47)

Serdn infracciones leves:

Tendran la consideracién de infracciones leves las conductas
que incurran en irregularidades formales por la inobservancia
de lo establecido en la presente ley, siempre que no generen o
contengan un efecto discriminatorio, ni estén motivadas en
una razén discriminatoria.

Seran infracciones graves:

* Los actos u omisiones que constituyan una discrimina-
cién, directa o indirecta, por asociacion, por error, asi
como los que constituyan induccion, orden o instruccion
de discriminar a una persona, en relacion con otra que se
encuentre en situacion andloga o comparable.

* Toda conducta de represalia.

+ El incumplimiento de un requerimiento administrativo
especifico, que no constituya una exigencia formal,
formulado por el 6rgano administrativo correspondiente
para dar cumplimiento a las previsiones de esta ley.

* La comision de una tercera o mas infraccion leve, siempre
que en el plazo del afio anterior el presunto infractor
hubiera sido ya sancionado por dos infracciones leves
mediante resolucion administrativa firme.
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Tendran la consideracion de infracciones muy graves:
* Los actos u omisiones que constituyan discriminacion
maltiple.
* Las conductas de acoso discriminatorio.

* La presion grave ejercida sobre la autoridad, agente de la
misma, personal funcionario o empleado pablico, en el
ejercicio de las potestades administrativas para la
ejecucion de las medidas previstas en la presente ley.

* La comision de una tercera o mas infraccion grave,
siempre que en el plazo de los dos afos anteriores el
presunto infractor hubiera sido ya sancionado por dos
infracciones graves mediante resolucién administrativa
firme.

A su vez, se establecen las siguientes sanciones (Art. 48):
* Infracciones leves: entre 300 y 10.000 euros.
* Infracciones graves: entre 10.001 y 40.000 euros.

« Infracciones muy graves: entre 40.001 y 500.000 euros

Y, se establecen sanciones accesorias para las faltas muy
graves como como la multa, supresion, cancelacion o suspen-
sion total o parcial de ayudas oficiales que la persona
sancionada tuviese reconocidos o hubiera solicitado en el
sector de actividad en cuyo dmbito se produce la infraccién,
el cierre del establecimiento en que se haya producido la
discriminacion o el cese en la actividad por un término
maximo de cinco afos.

Pueden acceder a la normativa a través del siguiente
enlace.

Para més informacion:

Oscar Garcia Delmonte

HR Law & Employment Area

Oscar.Garcia@es.gt.com
T. +34 93 206 39 00

Para las sanciones leves y graves, con el consentimiento de la
persona sancionada, se podrd sustituir la sancidn econdmica
por la prestacion de su cooperacion personal no retribuida en
actividades de utilidad publica, reparacion de los dafios
causados o de apoyo o asistencia a las victimas de los actos
de discriminacion, asistencia a cursos de formacion, o por
cualquier otra medida alternativa. (Art. 50).

Prescripcion

En lo referente a la prescripcion (Art. 51), las infracciones
a que se refiere la presente ley prescribiran:

* Las leves, al afo.
* Las graves, a los tres anos.
* Las muy graves, a los cuatro afios.

Las sanciones impuestas prescribirdn:

+ Por infracciones leves, al ano.
* Por infracciones graves, a los cuatro anos.
* Por infracciones muy graves, a los cinco afios.

Oficina de Barcelona

Avenida Diagonal, 615, 10°.
08028
T.+34% 93 206 39 00
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