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A crise sanitaria provocada pola COVID-19 e as importantes
medidas de restricion adoptadas para a sua contencién
afectaron de cheo, neste primeiro semestre do 2020, a
actividade xudicial. O acordo do Consello Xeral do Poder
Xudicial do 13 de marzo de 2020 facultaba o cesamento da
actividade nas dependencias xudiciais, asegurandose en
todo caso as actuacions nos procesos nos que se alegase
vulneraciéon de dereitos fundamentais e, en concreto, na
orde xurisdicional social, a celebraciéon de xuizos declarados
urxentes pola lexislacion, asi como os procesos de ERE e
ERTE.

A COVID-19 tivo un gran impacto no ambito das relacions
laborais debido, fundamentalmente, & paralizacién e
restricion da actividade non esencial. Foron numerosas as
persoas traballadoras que, dunha ou outra forma, sentiron
os efectos da crise sanitaria no seu emprego ou profesion.
Non obstante, os conflitos derivados das medidas
empresariais adoptadas como consecuencia da COVID-19
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non foron os protagonistas da actividade xudicial do
Tribunal Superior de Xustiza de Galicia durante o primeiro
semestre do 2020. Razoéns loxicas e temporais apuntan a
gue estes si terdn unha importancia notable durante o
segundo semestre. Pola contra, e en atencidon ao escenario
anterior, a actividade deste tribunal estivo especialmente
vinculada aos procesos nos que se invocaron lesiéns de
dereitos fundamentais e liberdades publicas. Tanto con
anterioridade & declaracién do estado de alarma como con
posterioridade, o caracter preferente dos procesos nos que
eran acumulados este tipo de pretensidns! derivou en que,
a través de varias sentenzas, o tribunal fixese un exhaustivo
percorrido sobre as causas discriminatorias, o dereito a
intimidade, & integridade, & tutela xudicial efectiva e a
conciliacion da vida persoal, laboral e familiar, entre outros.
Todo o anterior xustifica que esta crdnica xurisprudencial
estea especialmente dedicada ao exame da interpretacion
xudicial dos dereitos fundamentais e das liberdades publicas
a través de diferentes tipos de procesos da orde
xurisdicional social. O dereito @ non discriminacion gozara
dunha gran importancia neste sentido, estudandose incluso
as formas mais sutis de vulneracidon como a discriminacion
por asociacion.

1. O TEST DO ACOSO LABORAL OU MOBBING.
SENTENZA DO TRIBUNAL SUPERIOR DE XUSTIZA DE
GALICIA DO 7 DE FEBREIRO DE 2020 (Nl'.lM. REC.
5595/2019)

O acoso laboral ou mobbing veu sendo, dende os Ultimos
anos, un tema ao que o Tribunal Superior de Xustiza de
Galicia dedicoulle unha especial atenciéon, a través de
construcidns xurisprudenciais novas e atentas & literatura
cientifica e médica que conseguian ofrecer unha proteccion
integra daqueles dereitos fundamentais que foran
vulnerados na persoa traballadora. Non obstante, a anterior
doutrina xurisprudencial viuse afectada polo recente
pronunciamento do Tribunal Constitucional 56/2019, do 16
de maio. Nel, o Tribunal Constitucional elaborou unha guia

1 Artigo 184 da Lei reguladora da xurisdicion social.
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dos elementos de necesaria apreciacidn para determinar a
existencia dunha situacion de acoso laboral, prescindindo de
todo tipo de definicidons ou precisiéns conceptuais. A través
da sentenza do 7 de febreiro de 2020 o TSX de Galicia
recolle a anterior construcién para a sUa posta en practica
ao fio dun suposto especifico, non sen antes realizar as
correspondentes reflexiéns sobre o seu impacto.

Neste caso concreto, a traballadora, en virtude de contratos
temporais, prestaba os seus servizos como traballadora
social para a entidade Ende Ben Ordes, SL. O 28 de maio de
2018 producese unha modificacién na distribucién das
tarefas do persoal que afectaba a todo o persoal da
empresa. Non obstante, tras a aplicacion da devandita
modificacion, a traballadora demandante e outra
companieira sufriron os seus efectos mais intensamente, ou
polo menos asi o viviron, e por iso formularon denuncia o
30 de outubro de 2018 ante a Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social. Asi, nesta denuncia alegaron a
encomenda de funciéns fora das suas correspondentes
categorias profesionais, excesos de xornada, falta de
pagamento de salarios, presidons da xerencia e un incorrecto
trato pola sua parte.

Con anterioridade & devandita denuncia, o 5 de outubro de
2018 a traballadora iniciara un proceso de incapacidade
temporal por estados de ansiedade que os informes médicos
vinculaban a unha tensidn laboral crénica.

Ao mes seguinte da formulacién da denuncia, o 30 de
novembro de 2018 a empresa comunicoulle finalmente a
traballadora e a sete compafieiras mais unha subrogacion
de persoal.

Partindo deste escenario, a traballadora solicitou extincidon
do contrato de traballo por incumprimento empresarial,
especificando en concreto tres motivos (art. 50 do ET):
vulneracion do dereito fundamental & integridade por acoso
ou menoscabo da dignidade, existencia de represalias e
falta de pagamento de salarios. Ao ser desestimada esta
pretensidon en primeira instancia, traballadora formulou
recurso de suplicacién ante o Tribunal Superior de Xustiza.
Tendo en conta que a traballadora incidiu
fundamentalmente na vulneracién do dereito fundamental &
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integridade, por consideralo o <«mais relevante», esta
sentenza do TSX detivose especialmente no seu exame. O
tribunal comezou a sua reflexiéon a partir da xurisprudencia
marcada polo Tribunal Constitucional sobre o artigo 15 da
Constitucién Espanola, enumerando os determinantes da
vulneracion do dereito & integridade moral: a
intencionalidade, o menoscabo e a vexacion (STC 56/2019,
do 16 de maio). Este test do Tribunal Constitucional esixia
examinar se a conduta era «deliberada ou, polo menos,
estaba adecuadamente conectada ao resultado lesivo; (...)
se causara a vitima un padecemento fisico, psiquico ou
moral ou, polo menos, encerraba a potencialidade de facelo
(...); e se respondia ao fin de vexar, humillar ou envilecer ou
era obxectivamente iddénea para producir ou produciu
efectivamente ese resultado». O TSX admitiu que o Tribunal
Constitucional, a través da sUa sentenza, non pretendia
conceptuar o acoso laboral, pero si elaborar un test a partir
do <cal debian ser descartados aqueles conceptos
xurisprudenciais do acoso laboral —-ante a ausencia dun
concepto legal- que non cumprisen cos requisitos esixidos.

A xuizo do TSX, da devandita doutrina constitucional
destacaban fundamentalmente catro grandes aspectos. En
primeiro lugar, o TC non descartaba a vulneracién do
dereito fundamental pola circunstancia de que a conduta
non fose deliberada, na medida en que se esixia
simplemente que a conduta realizada  estivese
adecuadamente conectada ao resultado lesivo que se
producia. En segundo lugar, tampouco se descartaba a
vulneracion por non existir efectivamente un resultado
lesivo, admitindo a potencialidade do resultado. En terceiro
lugar, o TC admitia a posibilidade de vulneracién do dereito
a través dunha conduta ilegal, inadecuada, innecesaria e
desproporcionada na que faltase, non obstante, o elemento
da vexacion. O TC entendia mesmo ese elemento de
vexaciéon nun sentido amplo, atendendo & finalidade da
actitude de vexar, humillar ou envilecer ou ao feito de que a
conduta fose obxectivamente idonea para producir ese
resultado ou producilo efectivamente. En ultimo lugar, o TC
non recollia ningunha referencia a unha persistencia
temporal da conduta axuizada ou & tipificacion da conduta
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«dentro das categorias habitualmente utilizadas na
literatura médica para apreciar a existencia dun acoso
laboral».

Aplicando a doutrina constitucional ao suposto axuizado, o
TSX concluiu que a conduta empresarial era constitutiva de
acoso laboral e vulneraba o artigo 15 da Constitucion
Espanola. Para chegar a esta conclusion, o TSX prestou
especial atencion aos indicios ou os principios de proba
extraidos dunha cronoloxia exacta dos feitos probados.

En primeiro lugar, un dos feitos destacados foi o propio
proceso de incapacidade temporal por ansiedade no que se
atopaba a traballadora, derivada dunha tensidon laboral
cronica. Tras pofierse en dubida esa conexidon da tension da
traballadora co traballo, o TSX prestou especial atencion a
esta cuestion. Ainda que o tribunal admitiu que a dita
vinculacién «non obedecia a unha comprobacién obxectiva
que os servizos médicos (..) realizasen con pleno
cofiecemento de causa, pois seguramente se derivan das
afirmaciéns da paciente», ofreceu a continuacion tres
argumentos que permiten intuir a slUa existencia. En
primeiro lugar, o TSX insistiu en que a vinculacion laboral
fora incluida reiteradamente polos servizos médicos nos
correspondentes informes, entendendo que a dita
introducién non se realizaria unicamente atendendo a&s
insistencias da traballadora. En segundo lugar, o TSX
atendeu a data na que se produciu a modificacién das
condiciéns e tarefas, o 28 de maio de 2018, e & data na que
se produciu a baixa médica, o 5 de setembro de 2018,
concluindo asi unha correlacién temporal clara. En dltimo
lugar, o TSX considerou que os termos da modificacion das
tarefas e, en concreto, a afectacion da devandita
modificacion & traballadora si eran susceptibles por si
mesmos de xerar unha tensién laboral.

En lifla co anterior, o TSX lembrou que o caracter plural das
medidas adoptadas, incluindo a subrogacion de persoal, non
diluian a existencia dunha represalia contra a actuacion
individual da traballadora, é dicir, a impugnacion e a
denuncia ante a ITSS. Ainda que existise unha causa
xustificativa das decisions acordadas pola empresa, a
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represalia estaria precisamente en incluir @ traballadora
dentro do grupo de afectadas.

O conxunto de indicios determinou, a xuizo do TSX, que a
conduta da empresa estivese adecuadamente conectada ao
resultado lesivo (elemento da intencionalidade), que
causase a traballadora un padecemento fisico, psiquico ou
moral (elemento do menoscabo) e que fose obxectivamente
idénea para producir efectivamente o resultado de vexar,
humillar ou envilecer (elemento da vexacion). A
incomparecencia da empresa ao acto do xuizo impediu que
se puidesen considerar as suas decisions adecuadas,
necesarias e proporcionais nun sentido estrito en relacién
cun interese empresarial ilicito. En consecuencia, ainda
podendo ser descartable o elemento da vexacion,
apreciouse no caso concreto unha vulneracion do dereito
fundamental & integridade moral da traballadora que
xustificaba a correspondente resolucion do contrato ao
amparo do art. 50 do ET.

O TSX finalizou o seu pronunciamento recofiecendo a
compatibilidade da indemnizacion derivada do art. 50 do ET
coa indemnizacién derivada da vulneracién do dereito
fundamental & integridade moral, atendendo as doenzas
psiquicas da traballadora. En consecuencia, e realizando
unha interpretacion analéxica da Lei de infraccions e
sancions da orde social, recofiecéuselle tamén a
traballadora unha indemnizacion de seis mil euros.

2. A FINALIDADE DA CONCRECION HORARIA E
REDUCION DE XORNADA POR MOTIVOS DE
CONCILIACION. SENTENZA DO TRIBUNAL SUPERIOR
DE XUSTIZA DE GALICIA DO 17 DE XANEIRO DE 2020
(nim. rec. 5321/2019)

Do mesmo xeito que sucedia no ambito do acoso laboral, o
TSX de Galicia foi un dos pioneiros en recofiecer e defender
expresamente o dereito das persoas traballadoras a
adaptacién da xornada e & concrecion horaria da reducién
da xornada por motivos de conciliacion da vida persoal,
familiar e laboral. Esta tendencia garantista non contradi,
con todo, o feito de que o tribunal se vifla mostrando moi
cauteloso a hora de axuizar a natureza e adecuacion das
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medidas solicitadas polas persoas traballadoras e,
especialmente, a proporcionalidade daquelas en relacién
coas razéns empresariais organizativas debidamente
acreditadas. Un exemplo diso é precisamente a sentenza do
17 de xaneiro de 2020, na que se cuestionan os dous
aspectos anteriormente mencionados.

A traballadora da empresa X prestaba servizos como
azafata, adscrita ao departamento de recepcion. No
devandito departamento prestabanse servizos todos os dias
do ano e as 24 horas do dia, contando cun total de cinco
empregados que se organizaban mediante sistema de
qguendas rotatorias. Cada traballador traballaba seis dias de
mafia, gozaba de tres dias de descanso e traballaba de novo
seis dias de tarde, e asi sucesivamente.

A traballadora era nai dunha filla nada en 2016 e a sua
parella, pai da menor e avogado, tifia un horario de 09:00 a
13:30 e de 16:30 a 19:30 horas. Partindo deste escenario,
a traballadora solicitou & empresa unha reducion de
xornada por garda legal dende o 27 de maio de 2019,
especificando a concrecidon horaria. En concreto, a
traballadora propuxo en primeiro lugar que, do 27 de maio
ao 31 de agosto —periodo previo a escolarizacion da menor-—,
a sUa prestacion se realizase os dias que lle correspondese
traballar, de luns a xoves, de 07:00 a 15:00 horas,
exceptuandose o traballo os venres, fins de semana e
festivos. En segundo lugar, do 1 de setembro ata que a
menor cumprise doce anos, propuxose a prestacidon coas
mesmas condicidns que no suposto anterior, pero en
guenda de tarde, é dicir, de 15:00 a 23:00 horas. A
traballadora serviuse de exemplo dunha reducion de
xornada existente noutro departamento da empresa, o de
coordinacién, no que unha traballadora non prestaba
servizos nin os fins de semana nin festivos tras a decision
imposta xudicialmente.

Tras o0 exame da proposta da traballadora, a empresa
comunicoulle a imposibilidade de aceptar a concrecion
horaria por razons de indole organizativa, outorgandolle tres
opcions alternativas. Ante esta contestacion, a traballadora
comunicou que a sUa proposta non era rixida e que podia
adaptarse as situacions concretas de ausencia dos seus
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compafeiros por vacaciéns ou formacidn, ainda que se
trataria en todo caso de supostos excepcionais, debendo
respectar o groso do solicitado. A traballadora, na sua
contestaciéon & empresa, remitiu un cuadrante exemplo da
sUa peticidon que foi estudado pola empresa. Non obstante,
a empresa chegou a conclusién de que en aplicacion daquel
deberian realizar no ultimos catro meses de 2019 ata trinta
e dous cambios de quenda dos seus compaieiros de
departamento, quedando mesmo descubertos cinco dias. A
Xuizo da empresa, a proposta da traballadora levaba unha
sobrecarga de traballadores na quenda de tarde durante
nove meses ao ano € na quenda de mana durante tres
meses, e asi llo transmitiu.

Neste escenario de bloqueo a traballadora demandou &
empresa, solicitando a concrecidon horaria anteriormente
exposta da reducion de xornada. En primeira instancia a sua
pretension foi desestimada, e a demandante interpuxo asi
recurso de suplicacion ante o TSX. Alegou,
fundamentalmente, a vulneracién dos arts. 37.6 e 7 do
Estatuto dos traballadores, en conexién co art. 14 da
Constitucidn Esparfiola, baseandose na titularidade do seu
dereito & concrecién horaria da reducién da xornada.

O TSX comezou o seu pronunciamento traendo a colacién a
doutrina do Tribunal Constitucional que esixe examinar as
medidas de conciliacién da vida familiar e laboral das
persoas traballadoras «dende a perspectiva do dereito & non
discriminacion por razén das circunstancias persoais (art. 14
CE)» e «dende a perspectiva do mandato de proteccion a
familia e & infancia (art. 39 CE)» (STC 3/2007 e 26/2011),
tanto se a concrecién horaria implica ou non cambios de
guendas ou dias de prestacién de servizos.

A xuizo do TSX, eran dous os grandes aspectos a ter en
conta @ hora de examinar a admision da medida e a
concrecion solicitada pola traballadora. O primeiro deles
atendia & propia natureza da medida, cuestionandose o
tribunal & sda vez dlas cuestions. En primeiro lugar, o TSX
cuestionouse en que medida a concrecion da medida de
conciliacion no horario de tarde supofila unha medida de
conciliacion laboral. O argumento da traballadora para obter
a quenda de tarde non obedecia & sUa necesidade de
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conciliar. Pola contra, simplemente argumentaba que pola
tarde era o momento no que ela podia traballar porque
durante ese tempo era o pai quen podia coidar da menor. O
TSX considerou que a traballadora debia defender a posicién
contraria, é dicir, debia acreditar que era pola mafa cando
tifa a verdadeira necesidade de conciliar, porque iso
poderia determinar que fose adscrita de forma permanente
a quenda de tarde. A xuizo do TSX, o desexo de levar a
menor ao colexio pola mafid non era suficientemente
xustificativo, tendo en conta ademais o0s intereses
organizativos da empresa.

En segundo lugar, o TSX examinou tamén a proposta da
traballadora de non prestar servizos os venres, fins de
semana e festivos, indo mais alé dunha simple modificacion
da xornada. Para examinar a adecuacion desta medida, o
TSX partiu do exame global das circunstancias da
traballadora, na medida en que esta vifia prestando os seus
servizos de luns a domingo, non de luns a venres. A
traballadora xustificou a stia concrecién na necesidade de
gque a menor puidese estar eses dias co nucleo familiar
completo, é dicir, co pai e a nai. Non obstante, o TSX
considerou que «o desexo lexitimo de convivir os tres, pai,
nai e filla a fin de semana non é unha necesidade de
conciliacion laboral e familiar que xustifique a concrecién
solicitada». Se efectivamente o pai non puidese facerse
cargo da menor durante os fins de semana, o TSX veriase
obrigado a outorgar a medida solicitada, sen cuestionar que
fose a traballadora quen pretendese conciliar e non o pai.
Porén, o pai da menor non traballaba os fins de semana nin
os festivos, de tal modo que o tribunal concluiu que non se
precisaba a medida de conciliacién solicitada nese periodo.
O TSX entendeu asi, para finalizar esta primeira reflexion,
gue a concrecion horaria solicitada pola traballadora non era
idénea para a conciliacion da vida familiar e laboral. Esta
conclusion enlaza co segundo aspecto examinado polo TSX,
a proporcionalidade da medida en relacion co
funcionamento da empresa ou do centro de traballo. No
caso concreto, o TSX entendeu que a empresa acreditara
debidamente a concorrencia de intereses organizativos e
produtivos que xustificarian a desproporcionalidade da
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medida, derivdndose dela unha alteracion notable do
funcionamento da empresa.

Consecuentemente, o TSX terminou confirmando a decisidn
de primeira instancia e desestimou o0 recurso da
traballadora.

3. O IMPACTO DAS NOVAS TECNOLOXIAS NOS
DEREITOS A INTIMIDADE E A PROTECCION DE DATOS
Foron varias as facetas e ambitos das relacidons laborais que
se viron afectadas tras a irrupcion das novas tecnoloxias.
Unha delas foi precisamente a vixilancia e o exercicio do
control empresarial, a través de novas formulas dixitais que
permiten en ocasiéns o seguimento exhaustivo das tarefas
realizadas polas persoas traballadoras. Esas formulas de
control propiciaron o descubrimento de transgresiéns da
boa fe contractual por parte da persoa traballadora,
xustificando asi o despedimento disciplinario. Non obstante,
0 respecto aos dereitos fundamentais e, en concreto, ao
dereito & intimidade, @ honra e & propia imaxe das persoas
traballadoras sempre se mostrou como un limite
infranqueable. Por iso, a doutrina e a xurisprudencia sempre
consideraron estritamente necesario axuizar as medidas
adoptadas polo empresario atendendo as posibles
vulneracions dos dereitos anteriores.

As duas sentenzas seguintes, mesmo referidas a contextos
diferentes, ilustran como o dereito fundamental & intimidade
non resulta vulnerado ante calquera tipo de inxerencia do
empresario. Asi, expofieranse os limites non vulnerables e,
a sua vez, reflexionarase sobre a vixencia da doutrina
xurisprudencial ante os novos cambios na normativa de
proteccién de datos das persoas traballadoras. En concreto,
incidirase nos requisitos que esta ultima pode imponer para
a captacion e tratamento de datos ou imaxes por parte do
empresario e os limites vixentes para adoptar medidas con
fundamento neles, ofrecendo resolucions diferentes ao
mesmo caso a través da emisién dun voto particular.

Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 5 de marzo de 2020 (nim. rec. 25/2020)
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A empresa BOSCH, a través dunha paxina web, permitia
aos seus empregados adquirir produtos da marca que
presentaban algun tipo de defecto ou taras a prezos mais
baixos, coa Unica limitacion de que os produtos non podian
ser revendidos ou comercializados. O 29 de maio de 2019
un dos coordinadores foi entregarlle un produto desa web a
un traballador que o adquirira previamente. Nese momento,
o coordinador viu a pantalla do traballador na que estaba
aberta a paxina web Ebay e, ademais, mostrabase un
produto da marca Bosch. Ante esta situacion, o traballador
dixolle ao coordinador que eran cousas persoais e impediu
gue seguise mirando a sUa pantalla.

Posteriormente o coordinador cotexou o0s produtos
comprados por ese traballador con aqueles que vendia un
usuario na paxina de Ebay, e concluiu que ese traballador
efectivamente os estaba revendendo en lifa. Ante estes
feitos, e tendo en conta tamén que a empresa prohibia aos
empregados navegar nos ordenadores para cuestidons non
relacionadas co traballo, o traballador foi despedido.

A demanda de despedimento interposta polo traballador foi
desestimada en primeira instancia, acudindo posteriormente
en suplicacidon ao TSX. En esencia, o traballador instaba a
nulidade do despedimento ao considerar que as
investigacions realizadas pola empresa se realizaron de
forma ilicita e infrinxindo o seu dereito a intimidade.

Para realizar o exame desta cuestién, o TSX rescatou a
doutrina sentada polo Tribunal Europeo de Dereitos
Humanos no caso Barbulescu II° e expuxo os tres
argumentos centrais que se podian extraer dela. En
primeiro lugar, recofiécese que o traballador ten
expectativas razoables de confidencialidade en virtude das
cales pode realizar «un uso moderado, con fins privados,
dos dispositivos dixitais facilitados pola empresa». Non
obstante, e en segundo lugar, admitese que esa expectativa
razoable de confidencialidade poida neutralizala o
empresario a través da prohibicion expresa do uso para fins
privados dos devanditos dispositivos. Para que esa

2 Sentenza do Tribunal Europeo de Dereitos Humanos (Gran Sala)
do 5 de setembro de 2017, Barbulescu II.
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neutralizacion sexa operativa, esixese, en terceiro lugar,
que os traballadores fosen debidamente informados.

A partir da declaracion testifical, o xuiz de instancia
declarou probado que a Unica inxerencia que realizou a
empresa no ordenador do traballador foi a visualizacion polo
coordinador da pantalla acesa e a paxina web que se
atopaba aberta nese momento. Non obstante, para o TSX
esa intromision non implicaba o manexo de informacién
intima ou persoal do traballador que limitase o seu dereito a
intimidade, apoidandose en dous fundamentos. Destacou asi
a prohibicién de navegacién para fins privados establecida
pola empresa e, & sla vez, o feito de que fose o propio
traballador quen abrise a paxina web no seu centro de
traballo e no seu propio posto. A xuizo do TSX, este ultimo
acto reducia notablemente as expectativas de intimidade do
traballador na medida en que calquera persoa podia
visualizar o contido simplemente achegandose a pantalla.
Tréuxose asi a colacion a STSXG do 8 de maio de 2019
(nim. rec. 528/2019), na que se rexeitou a vulneracion do
dereito & intimidade dun traballador ante o achado de datos
meramente casual. Dende o momento no que non existia un
dereito a utilizar o ordenador do traballo para fins persoais,
tampouco habia dereito a utilizalo para os devanditos fins
en condiciéns que esixisen o respecto integro do dereito a
intimidade. Asi, ao considerar que a inxerencia na esfera do
traballador se limitaba a visualizacidon casual da pantalla do
seu ordenador, entendeu o TSX que non se produciu unha
infraccidon ou vulneracion do seu dereito, declarando o
despedimento procedente e confirmando a sentenza de
instancia.

Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 27 de xaneiro de 2020 (niim. rec. 5003/2019)

A empresa Atlantica Saga Ourense, tras detectar un elevado
nimero de devolucions de artigos realizados por unha
dependenta ao seu servizo, iniciou un proceso de
investigacion. A través das imaxes captadas polos sistemas
de videovixilancia, a empresa detectou que a traballadora
realizara ata un total de 13 operaciéns irregulares (non
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pasar os produtos polo escadner de caixa, realizar
devolucidns ficticias de produtos etc.).

Os sistemas de vixilancia foran instalados hai anos na
empresa coa finalidade de controlar o establecemento,
ainda que en agosto de 2017 comunicouse aos
representantes dos traballadores que os ditos sistemas
ampliarianse co obxectivo de ter tamén un control dos
sistemas de organizacion e control laboral. Neste sentido,
existian tamén carteis no establecemento que indicaban a
existencia de cdmaras de vixilancia. En todo caso, os
sistemas foran comunicados e rexistrados na Axencia
Espafiola de Proteccion de Datos.

Con fundamento nos motivos anteriores, a empresa
procedeu ao despedimento da traballadora. Interposta a
correspondente demanda en primeira instancia, esta foi
desestimada e a demandante acudiu en suplicacion ao TSX.
Alegou, en esencia, a vulneracion do art. 18 da CE, do art.
55.5 do ET, do art. 89.1 da LOPDP?® e do Regulamento
2106/679. A traballadora consideraba que se producira
unha «ilexitima privacién do dereito a dispofier dos propios
datos persoais» e unha «intromisidon no ambito protexido
polo dereito & esfera privada do traballador», ao non ser
informada previamente sobre a instalacién e finalidade das
camaras de videovixilancia nin dar o seu consentimento
para o tratamento dos datos obtidos a través delas.

Para dar resposta ao conflito suscitado, o TSX comezou o
seu pronunciamento realizando unha serie de
consideracions relativas & natureza dos dereitos
fundamentais en xogo. O dereito fundamental & intimidade
impon a terceiros «o deber de abstencién de intromisions,
salvo que estean fundadas nunha previsién legal (...) ou que
exista un consentimento eficaz que o autorice (...)». Asi, no
ambito das relaciéns laborais, o poder de direccion,
vixilancia e control debe ter en consideracién eses limites.
Pola sUa banda, o dereito fundamental & proteccién de
datos «persegue garantir & persoa un poder de control
sobre os seus datos persoais, sobre o seu uso e destino, co

3 Lei 3/2018, do 5 de decembro, de proteccion de datos persoais e garantia
dos dereitos dixitais.
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proposito de impedir o trafico ilicito e lesivo para a
dignidade e os dereitos do afectado», non tratdndose en
todo caso dun poder de control absoluto.

A partir da anterior delimitacion conceptual, o TSX realizou
un percorrido sobre a doutrina do Tribunal Constitucional
relativa ao control das garantias constitucionais no ambito
das relacidéns laborais. Asi, nun primeiro momento esixiuse
unha informacion aos traballadores clara, expresa, precisa e
inequivoca de que a sUa actividade podia ser gravada,
indicando & sua vez a finalidade perseguida coas medidas
de control adoptadas (STC 186/2000) e incluindo a
adopcion de sancions disciplinarias (STC 29/2013). Con
todo, nunha segunda etapa, o TC relaxou as suas
esixencias, declarando que ese deber de informacién previa
cumpriase cando o traballador cofiecia o establecemento na
empresa do sistema de videovixilancia, sen necesidade de
especificar mais aldé da sta mera existencia.
Consecuentemente, sbé se esixiria o consentimento dos
traballadores afectados pola medida de vixilancia cando o
tratamento dos datos estivese dirixido a unha finalidade
allea ao cumprimento do contrato de traballo (STC
39/2016).

Neste percorrido tivo lugar a irrupcién da normativa de
proteccién de datos. O artigo 89.1 da LOPDP, na lina
anterior, pasou a esixir ao empresario que informase «con
caracter previo, e de forma expresa, clara e concisa, 0s
traballadores ou os empregados publicos e, no seu caso, os
seus representantes acerca do tratamento das imaxes
obtidas a través dos sistemas de videovixilancia instalados
para o control dos traballadores. Tendo como referencia
esta normativa, o TSX considerou que a actuacion
empresarial controvertida -é dicir, o visionado e o
tratamento das imaxes da traballadora- non era ilicita en
atencién a duas principais linas argumentais.

En primeiro lugar, o TSX recofieceu que a implantacién do
sistema de videovixilancia no lugar de traballo xa se
realizou tempo atras, sendo extremadamente dificil que a
traballadora o ignorase dada a suUa antigliidade e dada a
existencia de carteis informativos. A xuizo do TSX, a
empresa cumprira coas duas principais obrigas impostas
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polo art. 89.1 da LOPDP. Ainda que este precepto impoiiia a
obriga de informacion previa para o tratamento de datos, é
certo que esta se atenuaba cando se captase a comisidon
flagrante dun acto ilicito polos traballadores ou empregados
publicos. Nestes supostos, esa obriga de informacién clara,
precisa, expresa e concisa entendiase cumprida coa simple
existencia dun dispositivo nun lugar suficientemente visible
que indicase a presenza do sistema de vixilancia e a
posibilidade de exercitar os dereitos do Regulamento
2016/679.

O TSX reflexionou brevemente sobre o verdadeiro
significado dese precepto e, en concreto, da comisidon
flagrante de actos ilicitos. Ao seu xuizo, a propia natureza
dun acto ilicito -é dicir, aquel de execuciéon actual ou
evidencia que non necesita probas- resultaria contraditoria
coa necesidade de realizar comprobaciéns videograficas. O
art. 89.1 da LOPDP parecia esixir, non obstante, esa
comprobacidn videografica, na medida en que disponia que
a comision dos actos ilicitos flagrantes debia ser «captada»
polos sistemas de vixilancia. Mais alo desta reflexién, o TSX
considerou aplicable esta excepcién da regra xeral ao caso
concreto, entendendo cumprido o deber de informacion da
empresa a través dos carteis correspondentes. Con todo,
non se esqueceu o TSX de lembrar que a propia empresa
puxera en cofiecemento da representacion social a
existencia das medidas de control correspondentes.
Consecuentemente, o TSX non entendeu vulnerado o
dereito fundamental & proteccién de datos da traballadora.
En segundo lugar, e como argumento en contra da
inexistencia dunha vulneracién do dereito fundamental a
intimidade, o TSX entendeu que os sistemas de
videovixilancia cumprian cos parametros de legalidade da
doutrina constitucional (STC 6/1998). Desta forma,
tratabase de medios idéneos (aptos para acreditar os feitos
imputados & traballadora), necesarios (por non existir
outros medios menos gravosos) e proporcionais («por
importar maior proveito para o interese xeral da empresa
que agravio sobre o dereito fundamental que a traballadora
invoca»).
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En definitiva, e tras negar a vulneraciéon dos dous dereitos
fundamentais, o TSX declarou procedente o despedimento e
confirmou polo tanto a sentenza de instancia. Non obstante,
fronte ao sentir deste pronunciamento emerxeu a voz
discrepante dun maxistrado da sala que, a través dun voto
particular, ofreceu unha solucion ao conflito de signo
contrario.

O maxistrado centrou fundamentalmente a sua reflexion no
dereito fundamental & proteccion de datos da traballadora,
considerando que a empresa nhon cumpriu co deber de
informacion esixido no art. 89.1 da LOPDP. En primeiro
lugar, a diferenza do parecer maioritario, considerou que o
acto ilicito imputado & traballadora non foi captado dun
modo flagrante, excluindo asi a aplicacién da atenuacion do
deber de informacién. En concreto, considerou que non se
produciu a comision flagrante en atencion a dous
argumentos que bebian da propia definicion do concepto
«flagrante»*. En primeiro lugar, non constaba que os actos
imputados a traballadora fosen advertidos no momento en
que os estaba cometendo, ben de forma directa e persoal
ou ben de forma sincrona a través do visualizado das
camaras nese lapso temporal concreto. En segundo lugar, o
maxistrado entendeu que os actos cometidos si necesitaran
probas distintas da gravacién para evidencialos, e asi se
deducia dos feitos probados. A empresa non sé achegou ao
proceso as gravaciéns, sendn tamén informes periciais,
fotograficos, testificais, arqueos de caixas etc.

Polas anteriores razéns, o maxistrado considerou que ao
caso concreto debeu ser de aplicacion a obriga xeral de
informacion. Ao seu xuizo, ese deber de informacién non se
deu no caso concreto, sendo insuficiente a mera informacion
aos representantes dos traballadores e a instalacion de
carteis informativos. A partir do teor literal do art. 89.1 da
LOPDP, a informacion aos representantes non excluia a
informacion ao traballador, porque o propio precepto
conecta ambos os elementos coa conxuncién «e».

4 Segundo o dicionario da Real Academia Espainola: «Que se estea
executando actualmente» ou «De tal evidencia que non necesita
probas».
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Por iso, entendeu o maxistrado que a proba das
videocdmaras fora empregada ilicitamente para despedir &
traballadora, vulnerando o seu dereito & proteccién de datos
persoais. Na medida en que no art. 89.1 da LOPDP se previa
un suposto especial fronte & obriga xeral de informacion que
implicaba, por si mesmo, os dereitos fundamentais da
traballadora, o devandito suposto debia estar guiado por
unha interpretacion restritiva que determinaba a sua
ipaplicacién ao caso concreto.

A sua vez, tamén discrepou do caracter necesario da
instalacion do sistema de vixilancia a efectos de ponderar a
posible vulneracion do dereito fundamental & intimidade. Ao
seu xuizo, podia obterse a mesma informaciéon cumprindo a
empresa coa esixencia legal de informacion aos
traballadores e, conxuntamente, aos seus representantes
legais.

En definitiva, considerando que a empresa vulnerara os
dereitos fundamentais a intimidade e proteccion de datos da
traballadora, postulou o maxistrado a nulidade do
despedimento.

4. ESTUDO XURISPRUDENCIAL DAS DIFERENTES
CAUSAS DE DISCRIMINACION

A configuracién doctrinal e xurisprudencial do dereito
fundamental & igualdade sempre gozou dun gran
desenvolvemento no ambito das relaciéns laborais. A
heteroxeneidade deste tipo de relacibns e as partes
implicadas nela determinaron que o dereito & non
discriminacion fose estudado pola xurisprudencia social
atendendo & practica totalidade das suUas causas. A
adopcién de medidas empresariais con fundamento ultimo
nas mais variadas causas de discriminacion motivou este
desenvolvemento xurisprudencial, nun labor de garantia da
persoa traballadora e de continua atencién a realidade
social imperante. Esta adaptacion determinou o estudo de
causas de discriminacion tradicionais e «modernas», asi
como das suas manifestacions sutis.

A actividade xudicial do Tribunal Superior de Xustiza de
Galicia neste primeiro semestre de 2020 ofrece unha
interesante seleccion de sentenzas a través das cales se
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pode estudar a nulidade do despedimento ao amparo das
mais variadas causas de discriminacion: por razén de
liberdade ideoldxica, sexo, discapacidade, estado civil e
liberdade relixiosa. Este percorrido xurisprudencial tamén
permitira estudar as diferentes manifestacions da
discriminacion sobre suxeitos nos que a dita causa de
discriminacion non recae directamente, como a
discriminacion por asociacion ou vinculacidon, de especial
importancia na doutrina do Tribunal Constitucional e do
Tribunal de Xustiza.

4.1. Discriminacion por asociacion. Sentenza do
Tribunal Superior de Xustiza de Galicia do 25 de xuiio
de 2020 (num. rec. 408/2020)

Nesta sentenza en concreto o TSX estudou se o exercicio do
dereito & liberdade ideoldxica por parte do marido da
traballadora, con vinculacion directa & empresa, pode
determinar a nulidade do despedimento desta Ultima, a
través dunha discriminacidn por asociacion ou vinculacion.

A traballadora prestaba os seus servizos para o Real Club
Deportivo da Coruia dende o ano 2014 como responsable
de protocolo. As suas funcidns dividianse fundamentalmente
en tres grupos: asistencia ao anterior presidente, xestidon
propia do protocolo e organizacion de viaxes.

Tras a renuncia do consello de administracion do club,
convocaronse eleccions as que concorreu a parella da
traballadora. Finalmente, a xunta de accionistas elixiu o seu
adversario. Unha vez formado xa o novo equipo e consello
de administraciéon, o director xeral reuniuse coa traballadora
e comunicoulle que o novo consello decidira asumir por si
mesmo as funcidéns de protocolo, debendo absterse ela de
realizar as tarefas de organizacion do palco. Ante esta
decision, ese mesmo dia a traballadora puxose en contacto
telefonicamente co novo presidente, preguntandolle polas
novas instrucidons que recibira; o presidente comunicoulle
que efectivamente eran certas, pero que llas explicaria
noutro momento mais detidamente. En concreto, o
presidente indicoulle: «Hai outra serie de razdns que
loxicamente non che vou dicir (...) e hai outra serie de
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traballos que seguiras facendo, pero ese xusto agora non
porque eu considero que debe ser asi».

Dias mais tarde, a traballadora decidiu remitir un correo ao
director xeral no que manifestaba o seu desacordo coas
novas medidas adoptadas, por entendelas como unha
medida directa contra ela por ser a parella do outro
candidato as eleccidns. Asi, solicitou tamén que se lle
enviasen por escribo as razéns ou motivos que amparaban a
decisiéon tomada polo consello de administracion.

Ao dia seguinte, a traballadora reuniuse presencialmente co
novo presidente. Nese encontro o presidente indicoulle que
esa situacion se provocou, certamente, por mor das
eleccidns, xa que habia accionistas aos que incomodaba a
presenza da parella do candidato perdedor no palco. Na
mesma lifia, o presidente indicoulle que a sua condicién de
parella do candidato lle fixera perder a confianza que, en
todo caso, entendia que debia ser inherente ao seu cargo.
Non obstante, as funciéns de protocolo do palco para o
seguinte partido non foran atribuidas a outra traballadora
que si era persoal de confianza do presidente, sendén a un
traballador auxiliar de protocolo que non realizara esas
funciéns por si mesmo ata o momento.

Dous dias mais tarde, a empresa comunicoulle 3
traballadora o seu despedimento por causas organizativas.
A empresa argumentou a necesidade de amortizar o seu
posto de traballo para contribuir a unha mellor organizacién
dos recursos dispofiibles. O novo consello de administraciéon
apostou pola existencia dun departamento de comunicacién
politica e institucional que asumise as funciéns de
asesoramento do presidente, de tal modo que a existencia
dun asistente 4 marxe do devandito departamento
redundaba, ao seu xuizo, nun menoscabo da unidade de
criterio e actuacion. Tendo en conta a absorcion das
funciéns da traballadora polo novo departamento, asi como
a existencia doutro compafieiro de traballo encargado da
xestion de protocolo, as funcions da traballadora reducianse
a organizacion das viaxes. A xuizo do club, esas funcidns
tan limitadas non xustificaban o mantemento do seu posto
de traballo, polo que se procedeu ao seu despedimento e
amortizacion do posto. Ese despedimento, en todo caso, era
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contrario & practica habitual do club de esperar ao fin da
tempada para renovar o persoal.

A traballadora impugnou o despedimento, que se declarou
nulo en primeira instancia por considerar que existia
discriminacidon por asociacion en virtude do exercicio do
dereito & liberdade ideoléxica por parte da sua parella. O
club, desconforme con esa resolucién, interpuxo recurso de
suplicacién ante o TSX.

O TSX adoptou no seu pronunciamento unha posicion
totalmente contraria & defendida na sentenza de instancia.
Para conducir a ese resultado, comezou o tribunal dando
unhas nocidns xerais do concepto de discriminacion por
asociacién. Asi, entendia o tribunal a discriminacién por
asociacién como «aquela que afecta a unha persoa que non
pertence ao colectivo vulnerable pero que é tratada de
forma pexorativa ao transferirse a ela a discriminacion
respecto do terceiro protexido». Partindo dese concepto, o
tribunal considerou que, para valorar se existira
discriminacion por asociacion no caso concreto respecto da
traballadora, debian dilucidarse antes duas grandes
cuestions. En primeiro lugar, resultaba fundamental para o
tribunal se o despedimento ou represalia constituia unha
violacion da liberdade ideoldxica da parella da traballadora.
Se a resposta a anterior pregunta fose afirmativa, entendia
o tribunal que, en segundo lugar, debia estudarse a
existencia de indicios suficientes da vulneracién, non
destruidos pola proba da empresa.

Como argumento principal, o TSX entendeu que a liberdade
ideoloxica do art. 16 da CE, como unha faceta clasica da
liberdade de pensamento, non se pofila en xogo nunhas
elecciéns ao consello de administraciéon dun club de futbol.
Partindo desa base, é dicir, da non vulneracion do dereito
fundamental da parella da traballadora, descartou a
existencia da discriminacion por asociacion respecto da
traballadora. Deixa asi entrever o tribunal que para apreciar
a existencia de discriminacion por asociacién resulta
necesario que efectivamente se conculcase o dereito
respecto da persoa pertencente ao colectivo vulnerable.
Sendo negativa entdén a resposta & primeira pregunta, o
TSX pasou a examinar a nulidade do despedimento non xa
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en atencidn a discriminacion, sendén en atencién & garantia
de indemnidade. A xuizo do tribunal, a sentenza de
instancia fixera unha interpretacion ampla da garantia de
indemnidade, na medida en que a estendia as reclamaciéns
extraxudiciais realizadas pola traballadora & empresa a
través dos correos electréonicos. Efectivamente, para o
tribunal existian indicios dunha posible vulneraciéon do artigo
24 da CE, tendo en conta ademais que a traballadora,
dende a decisién adoptada, gravara as conversaciéns e
alertara nos seus escritos da intencidn de establecer accidns
xudiciais. Non obstante, o tribunal considerou que esas
actuacions non eran suficientes para entender que existia
preconstitucién da proba.

O TSX entendeu que o novo consello de administracion se
limitou a valorar a necesidade de manter ese posto no seu
organigrama, considerando correcta a amortizacion do
posto da traballadora. As tarefas que quedaban sen asignar
despois da reestruturacion de consello eran tarefas
mecanicas ou menos especializadas, polo que o tribunal
entendeu que non era preciso manter o posto da
traballadora por ser contrario a criterios de eficiencia,
«propios dun bo comerciante».

Consecuentemente, a proba da empresa logrou destruir
para o TSX os indicios de vulneracion da garantia de
indemnidade, sendo procedente o despedimento da
traballadora por razdns organizativas derivadas da
amortizacion do seu posto.

4.2, A discriminacion por razon de sexo: o dereito da
traballadora a reincorporarse nun posto da sda
categoria tras o permiso de maternidade. Sentenza do
Tribunal Superior de Xustiza de Galicia do 20 de
xaneiro de 2020 (nim. rec. 5489/2019)

Tras a reincorporacién dunha traballadora do seu permiso
de maternidade, a empresa notificoulle que a sua volta non
podia realizarse no posto que ocupaba con anterioridade
como coordinadora de contact center. Alegaba a empresa,
neste sentido, que terminara a campafia subcontratada na
que estaba encadrada, tendo en conta ademais as escasas
expectativas de crecemento e a ratio de horas por
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axente/horas de soporte. Estas razéns, a priori, motivaron
gue a empresa lle asignase a traballadora funcidons de
teleoperadora especialista (e non de coordinadora), ainda
que co mesmo horario e salario. Estes feitos, non obstante,
resultaban contraditorios, en primeiro lugar, co feito de que
o resto dos coordinadores si foron recolocados na sua
categoria tras a finalizacién da campafia. A sta vez, tamén
destacaba dentro dos feitos probados o anuncio que dous
meses mais tarde realizara a empresa na suUa propia
intranet, na procura de candidatos para o desempefio dun
posto de coordinador ou coordinadora.

A traballadora decidiu impugnar a medida adoptada pola
empresa, ainda que en primeira instancia foi desestimada a
sla demanda. Xa en suplicacion ante o TSX, a traballadora
alegaba a vulneracion do dereito de non discriminacién por
razon de sexo e do dereito & reserva dun posto de traballo
da mesma categoria profesional tras o seu permiso de
maternidade, non podendo asi prexudicarlle o feito de ser
nai.

Tras o exame dos anteriores feitos, o TSX advertiu a
existencia de indicios evidentes de vulneracion do dereito de
igualdade e non discriminacién por razén de sexo. Ainda
gue a traballadora se lle mantiveron nivel, salario e horario,
entendeu o tribunal que se realizou por parte da empresa
unha mobilidade funcional descendente inxustificada, ao
adxudicarselle funcidons que anteriormente desenvolvian os
seus propios subordinados. O mantemento do nivel
retributivo non naceu en todo caso dunha decision da
empresa, senon da obriga imposta a este respecto no
convenio colectivo aplicable. En consecuencia, a
xustificacion achegada pola empresa, segundo o TSX, non
foi suficiente para desvirtuar a presenza dos devanditos
indicios, tendo en conta ademais que pretendia a
contratacion de novos coordinadores mentres se mantifia a
traballadora nunha categoria inferior como teleoperadora.

A censura desta mobilidade funcional e a sua declaracion de
nulidade foi acompafiada do recofiecemento a traballadora
da correspondente indemnizacién. A decisién empresarial
provocou, a xuizo do tribunal, un menoscabo profesional e
un trato pexorativo que, finalmente, desencadearon os
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estados de ansiedade e a baixa laboral da traballadora. A
conduta discriminatoria da empresa provocara un prexuizo
na esfera persoal e emocional da traballadora, sendo
necesario por iso restablecela na sua integridade e protexer
o correspondente dano moral a través dunha indemnizacion
proporcional e axustada a realidade laboral.

4.3. A discriminacién por razoén de discapacidade e a
obriga empresarial de realizar axustes razoables.
Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 13 de maio de 2020 (nim. rec. 6272/2019)

Unha traballadora da empresa Vego Supermercados vifia
prestando os seus servizos como chacineira e responsable
da seccidon cando sufriu un proceso de incapacidade
temporal por enfermidade profesional (sindrome do tunel
carpiano). No momento no que se reincorporou ao seu
posto de traballo, foi remitida novamente para unha
valoracién polo servizo de prevencion. O servizo de
prevencion alleo indicou ao servizo de prevencién propio da
empresa que a traballadora non podia realizar movementos
por encima da liha horizontal do ombreiro, estando
incapacitada asi para realizar a funciéon de corte propia da
chacinaria. Asi, tanto o servizo de prevencion alleo como o
servizo de prevencién propio consideraron, nun primeiro
momento, realizar unha recolocacién dentro dos postos
dispoiiibles na empresa. Ainda que o servizo de prevencion
propio considerou posible a sla adaptacién na seccién de
peixaria, sempre que contase cunha persoa de apoio, o
servizo de prevencién alleo consideraba posible tamén a
recolocacidon nas secciéns de froitaria ou panadaria, ainda
contando con escasas limitacidons dentro desta ultima.

Ante estas consideracions, a empresa ofreceulle a
traballadora a sua recolocacién na seccidon de peixaria,
ainda que a sua xornada reduciase a 30 horas semanais,
deixando de percibir ademais o complemento de
responsable da seccidn. A traballadora non aceptou esta
recolocacion e, finalmente, os servizos de prevencion
declararona non apta para as funcions da chacinaria. En
consecuencia, a empresa despediuna por ineptitude para o
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desenvolvemento das funcions propias do seu posto de
traballo.

Impugnado o despedimento pola traballadora, este foi
declarado nulo en primeira instancia, o que conduciu ao
recurso da empresa ante o TSX. Alegou, en esencial, a
infracciéon do art. 5 da Directiva 2000/78 e o art. 52 a) do
ET, ao entender que o mantemento da traballadora levaria a
adopcion de axustes que supofierian unha carga excesiva e
gue, ademais, as funcidons de responsable eran accesorias e
debian ser realizadas por persoas pertencentes & propia
seccion.

O TSX comezou o seu razoamento recapitulando as
implicaciéns do dereito comunitario en materia de
discriminacion por discapacidade e ineptitude sobrevinda do
traballador. Efectivamente, o considerando 17 da Directiva
2000/78 sinalaba que non resultaba obrigatorio manter a
unha persoa nun posto para o que non resultaba
competente ou capacitada. Non obstante, a sentenza do
Tribunal de Xustiza no caso HK Danmark® apuntou
expresamente que os axustes razoables que se fixesen na
empresa, tras esa ineptitude, debian conducir ao obxectivo
do mantemento do emprego. A tutela antidiscriminatoria
incluia, a xuizo do TSX, a obriga empresarial de realizar os
axustes necesarios e, no caso concreto, os devanditos
axustes sé foron aparentes.

As funcions de responsable de posto eran intercambiables
en calquera seccién, e non se acreditou suficientemente por
parte da empresa que non puidese recolocarse a
traballadora nin na seccién de peixaria como responsable,
nin na panadaria. Neste Ultimo caso a recolocacién seria
mesmo mais sinxela, tendo en conta que sd existia unha
tarefa moi puntual para a que estaba incapacitada, podendo
auxiliala outro traballador sen necesidade de contratar a
outra persoa especificamente. Desta forma, tras non
acreditar a empresa outras adaptacions do posto da
traballadora que lle supuxesen unha carga excesiva, o TSX

5 Sentenza do Tribunal de Xustiza do 11 de abril de 2013, HK
Danmark, asunto C-335/11.
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declarou o despedimento nulo, ao existir discriminacién por
razén de discapacidade.

A nulidade do despedimento tamén lle acompafiou a
correspondente indemnizacién, a pesar de que a empresa
consideraba que non tifia obriga de indemnizar por non
acreditarse os danos. Para dar resposta a esta cuestion, o
TSX rescatou a xurisprudencia do Tribunal Supremo (STS
26/04/2016) en virtude da cal se declaraban os danos
morais indisociablemente unidos & vulneracién dos dereitos
fundamentais, debendo flexibilizarse as esixencias normais
para a determinacién da indemnizacion.

4.4 Discriminacion por razén de estado civil. Sentenza
do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia do 3 de
xuifio de 2020 (nim. rec. 397/2020)

A Asociacion Cluster Alimentario de Galicia contratou en
abril de 2018 a unha traballadora como técnica a través dun
contrato por obra ou servizo determinado, vinculada a
xestion de proxectos europeos e, en concreto, ao proxecto
AFHES. O proxecto tifia como data de inicio o0 01/03/2019 e
como data de fin 0 28/02/2022. Con cargo a ese proxecto, a
empresa iniciou en maio de 2019 un procedemento para a
contratacion de servizos de apoio a xestidon econdmica e a
administracion.

O 7 de xufio de 2019 a traballadora remitiulle un correo
electrénico ao seu superior indicandolle que se ia a casar e
gue, por iso, ia pedir os correspondentes dias de licenza
matrimonial do 26 de agosto ao 9 de setembro, gozando
das suas vacaciéns con anterioridade, do 5 ao 23 de agosto.
O 21 de xufio de 2019 celebrouse unha reuniéon cos
traballadores e o superior na que se informou que todas as
datas de vacacions solicitadas polos traballadores foran
aceptadas. A traballadora, nesa reunidn, preguntou
expresamente polos seus dias de permiso, respondéndolle
0s seus superiores que efectivamente podia gozalos a
continuacion das vacacions, nas datas solicitadas.

O 24 de xufio de 2019 a traballadora recibiu un correo
electrénico no que se indicaba que a suUa porcentaxe
mensual de asignacién do proxecto era do 100% nas datas
de vixencia deste. Ao dia seguinte dese correo electronico, o
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superior chamou a traballadora para comunicarlle o seu
cesamento por fin de contrato, remitindolle un burofax co
documento de cesamento datado o 9 de xufio de 2019.

A traballadora impugnou o cesamento do contrato,
declardndose despedimento improcedente en primeira
instancia. A traballadora, desconforme co pronunciamento,
interpuxo recurso de suplicacién ante o TSX, solicitando a
nulidade do seu despedimento por estar baseado, ao seu
XUizo, no seu estado civil. A empresa opuxose ao devandito
recurso afirmando, entre outras cuestiéns, que contaba
entre o seu persoal con empregados que tamén estaban
casados.

O TSX examinou o caso concreto partindo de duas
afirmaciéns sumamente importantes: a discriminacion por
estado civil estd contemplada no ordenamento xuridico
como causa de nulidade do despedimento® e, & sua vez,
pode estar relacionada coa discriminacién por razén de
sexo, na medida en que historicamente a discriminacion
laboral das mulleres manifestouse polo feito de que estas
contraesen matrimonio.

A xuizo do tribunal, no caso concreto podianse observar
indicios de discriminacion por razon do estado civil da
traballadora. En concreto, pasara moi pouco tempo dende a
comunicacién do matrimonio ata o despedimento.
Atendendo & data do documento do cesamento, eran soé
dous dias de intervalo. Ademais, non se trataba unicamente
de que o proxecto no que se incardinaba a traballadora non
finalizara, senon que, aos poucos dias do despedimento, a
empresa realizou unha nova contratacién para a mesma
categoria.

Estes indicios de discriminacién non foron neutralizados pola
empresa. A simple afirmacién de que a empresa tifia outros
empregados casados non contribuia a iso, e deberian
achegarse as probas das concretas circunstancias deses
empregados casados, como 0 seu numero, 0s postos

6 Art. 14 da CE, arts. 17.1 e 55 do ET, art. 11.2 da Convencién de
Nova York do 18 de decembro de 1979 sobre eliminaciéon de todas
as formas de discriminacion contra a muller e art. 3 da Lei
organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de
mulleres e homes.
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desempefiados ou a porcentaxe de homes e mulleres na
devandita situacion. En consecuencia, o TSX compartiu o
criterio do xulgador de instancia, considerando o cesamento
da traballadora como un despedimento nulo e
discriminatorio por razén do seu estado civil.

4.5 Discriminacion por razén de liberdade relixiosa.
Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 7 de febreiro de 2020 (nim. rec. 6082/2019)

Un traballador, profesor de bioloxia e teoloxia, prestaba os
seus servizos docentes no Colexio La Salle. Estas
actividades de docencia foron compatibilizadas por un
tempo co desempefio da actividade pastoral no propio
colexio. Con todo, nesta actividade pastoral xurdiron
discrepancias entre o profesor e o0 encargado que
determinaron que o profesor deixase de participar nela.

O Acordo da Conferencia Episcopal Espafiola sobre a
regulacion da declaracion eclesiastica de idoneidade para a
designacion dos profesores de relixion catdlica do 27 de
abril de 2017 esixia a concorrencia de dlas condicidéns para
o exercicio do labor docente de relixion: a declaracion
eclesiastica de competencia académica ou de idoneidade e a
«missio canonica» do ordinario diocesano, considerando
competente e idéneo para un centro escolar concreto. A
estes efectos, o profesor obtivera en abril de 2007 a
declaracién eclesiastica de idoneidade por cumprir cos
requisitos de formacion teoldxica necesarios. Con todo, o
Arcebispado de Santiago non lle concedeu ao profesor a
«missio canonica» para o curso 2017/2018 como
consecuencia dunha serie de queixas procedentes da
comunidade educativa (direccion, profesores, pais e
alumnos). Ante estes feitos, en xufio de 2017 o profesor
presentou un escrito ao xefe de estudos do colexio
solicitando que se lle informase das queixas e que se
identificase aos pais dos alumnos que as formulaban.

Asi as cousas, ao ano seguinte o colexio decidiu extinguir a
relacion laboral co profesor por causas obxectivas e
ineptitude sobrevida para ser profesor de relixion catolica,
por non estar en posesion da <«missio canonica»
correspondente. O traballador impugnou o despedimento
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solicitando a suUa nulidade por ser, ao seu xuizo, unha
consecuencia das discrepancias xurdidas na actividade
persoal e resultar por iso discriminatorio. A demanda do
traballador foi estimada, conducindo & interposicion do
recurso de suplicacion por parte da empresa. A xuizo desta,
o despedimento do profesor obedecia unicamente & retirada
da «missio canpnica» do Arcebispado, carecendo por iso dos
requisitos esixibles para impartir a materia de relixidon
catolica.

O TSX rexeitou tallantemente a argumentacién da empresa.
En primeiro lugar, o tribunal recofieceu que do relato factico
non se podia derivar unha vulneracién do principio de
igualdade respecto dos outros compafeiros do profesor
despedido. Os demais profesores de relixion si contaban coa
«missio canonica», pero & sUa vez cinguian unicamente as
sUas actividades docentes & materia de relixion, a diferenza
do traballador despedido. As diferenzas entre os profesores
determinaron, a xuizo do tribunal, que non se puidese
establecer unha comparacidn equiparable para falar de
discriminacion. Asi, o TSX considerou que o fundamental era
examinar se a actuacion empresarial vulnerara ou non o
dereito 4 liberdade relixiosa do traballador.

Xunto cos feitos probados, o TSX prestou especial atencion
a regulacién substantiva da materia e ao diferente trato que
esta dispensa aos profesores de relixion en funcidon de que
estes presten os seus servizos en centros publicos ou
privados. O tribunal sinalou que o Acordo ao que fixo
referencia a empresa, é dicir, o Acordo da Conferencia
Episcopal, non se atopaba publicado en ningin tipo de
boletin oficial, razén pola cal non podia entrar a xulgar a
adecuacion a dereito da necesidade de obter a «missio
canonica». Con todo, e ainda cando a situacion fose a
contraria, entendeu o tribunal que o despedimento seguiria
reputandose nulo.

O profesor despedido non s6 prestaba os seus servizos
como docente de relixién, sendén tamén noutro tipo de
materias de signo totalmente diferente. Este feito
determinou segundo o tribunal que o instrumento xuridico
adoptado pola empresa fose inadecuado, na medida en que
a suposta ineptitude sobrevida non abarcaba a totalidade
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dos seus servizos. Con todo, non se tratou s6 para o
tribunal de que o despedimento carecese de causa, senon
que este tamén vulneraba o dereito a liberdade relixiosa. As
discrepancias na forma de impartir clases e desenvolver a
actividade pastoral polo profesor constituiron indicios
razoables de que a decisién de despedimento tivo un mobil
discriminatorio en relacion co dereito & liberdade ideoldxica
e relixiosa, especialmente cando as ditas discrepancias non
afectaban & imparticion das clases de bioloxia. Para chegar
a esta conclusion, o TSX partiu dunha interpretacion ampla
do concepto de relixidn, aludindo ao «forum internums», é
dicir, ao feito de ter conviccidns, e ao «forum externum>», é
dicir, @ manifestacion publica da fe relixiosa’. A liberdade
relixiosa constitle un «dereito subxectivo de caracter
fundamental que se concreta no recofiecemento dun ambito
de liberdade e dunha esfera de ‘agere licere’ do individuo»8,
O respecto dese dereito implica que os cidadans actlien
conforme as sllas conviccidons, sendo inmunes & coaccidon
dos poderes publicos e privados. Asi, partindo dese
escenario xuridico previo, considerou o tribunal que o
despedimento non era mais que unha represalia polas
discrepancias que xurdiran no desenvolvemento da
actividade pastoral, é dicir, por unha serie de actuacions en
materia relixiosa e ideoldxica. Esa actividade empresarial
estaba movida pola ideoloxia e, consecuentemente, foi
cualificada como discriminatoria e nula.

7 Sentenza do Tribunal de Xustiza do 14 de marzo de 2017, Asma
Bougnaoui e Association de défense des droits de I'homme (ADDH)
contra Micropole SA, asunto C-188/15 (ECLI:EU:C:2017:204).
8 Sentenza do Tribunal Constitucional 24/1982, do 13 de maio.



