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1. CONTRATACION A TEMPO PARCIAL E
DISCRIMINACION NO CASO OH E ER CONTRA
AXENCIA ESTATAL DA ADMINISTRACION
TRIBUTARIA. AUTO DO TRIBUNAL DE XUSTIZA DO 15
DE OUTUBRO DE 2019 E A SUA REPERCUSION
XURISPRUDENCIAL

O 4ambito das relacions laborais non é alleo a&s
manifestacions da discriminacién mais caracteristica, que é
aquela que se da por razén de xénero. A configuracién e
feminizaciéon das tarefas de coidados e responsabilidade
familiar non sé traen consigo posibles manifestacions
discriminatorias durante a vida do contrato de traballo,
sendn que condicionan xa a entrada da muller no mercado
laboral, a través de contratos temporais e/ou a tempo
parcial. Estes elementos provocan unha interrelaciéon entre
dous fendmenos discriminatorios: a discriminacion por
razon de xénero e a discriminacion dos traballadores a
tempo parcial en comparaciéon aos traballadores a tempo
completo.
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Este escenario foi o que motivou a formulacién polo Tribunal
Superior de Xustiza de Galicia de duas peticidns de cuestidon
prexudicial ante o Tribunal de Xustiza (autos do 18 e 22 de
xufio de 2018). A efectos de complementos retributivos, o
computo da antiglidade dos traballadores fixos
descontinuos contratados pola Axencia Estatal da
Administracion Tributaria para a campafia do IRPF centraba
o conflito. Asi, para o recofiecemento da antigliidade, a
empregadora non computaba a totalidade do tempo
transcorrido desde o inicio da relacién laboral, senén que
excluia os periodos nos que non se prestaban servizos
efectivos, tendo en conta soamente uns meses ao ano.

A aplicacién desta formula de computo espertou as dubidas
do Tribunal Superior de Xustiza que, en réxime de recurso,
destacou o0os seus posibles efectos adversos e
discriminatorios. Por unha banda, os traballadores fixos
descontinuos adquiririan un dereito econdémico dunha
maneira mais lenta que os traballadores a tempo completo,
tendo en conta que a estes Ultimos non se lle exclien a
efectos do cdmputo os periodos de non prestacion, por
exemplo as vacacions. Por outra banda, a aplicacion desta
regra da pro rata tamén se proxectaria sobre a contia anual
das percepcidns. Asi, un traballador que traballase s6 4
meses ao ano cobraria unicamente o complemento de
antiglidade neses 4 meses, sendo en definitiva a terceira
parte da contia que cobraria un traballador a tempo
completo. A esta discriminaciéon inicial sumariaselle a
discriminacion por razén de xénero ao existir na axencia
empregadora, unha feminizacion do persoal fixo
descontinuo (78,09% de mulleres por 21,91% de homes).
Este feito poderia supofier un indicio de discriminacion
indirecta que, a xuizo do TSX, situaria as mulleres nunha
posicion de desvantaxe respecto do colectivo dos homes. O
TSX cuestionaba, en definitiva, se a practica empresarial de
computo era compatible co Acordo marco europeo sobre
traballo a tempo parcial (Directiva 97/81/CE do Consello, do
15 de decembro de 1997) e coa Directiva 2006/54/CE do
Parlamento Europeo e do Consello, do 5 de xullo de 2006,
relativa a aplicacion do principio de igualdade de trato entre
homes e mulleres en asuntos de emprego e ocupacion.
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O Tribunal de Xustiza, a pesar da importancia do seu
pronunciamento, decidiu resolver as cuestiéns baixo a
forma de auto, considerando a razoabilidade da resposta e
os precedentes fornecidos pola sta propia xurisprudencia
(art. 99 do Regulamento de procedemento do Tribunal de
Xustiza). Con caracter xeral, este pronunciamento do
Tribunal de Xustiza dividiuse en dous grandes partes,
correspondentes aos dous instrumentos normativos que se
examinaron en virtude desa dobre vertente discriminatoria.
Comezando pola discriminacion dos traballadores a tempo
parcial, a clausula 4 do Acordo marco europeo sobre o
traballo a tempo parcial dispdn o principio de non
discriminacion en virtude do cal, en sede de “condiciéns de
emprego”, os traballadores a tempo parcial nhon poden ser
tratados dunha maneira menos favorable que os
traballadores a tempo completo. O Tribunal de Xustiza,
partindo dunha interpretacién non restritiva, afirmou que os
trienios e complementos salariais derivados da antigliidade
estaban incluidos no concepto de «condicidons de emprego»
esixido polo teor literal da clausula (apartados 30 e 31),
bebendo asi de xurisprudencia xa consolidada [Sentenzas
do 10 de xufo de 2010, Bruno e outros (asuntos C-395/08
e C-396/08) e do 9 de xullo de 2015, Regojo Dans (asunto
C-177/14)]. Cumprida esta esixencia, o segundo factor
determinante a xuizo do Tribunal de Xustiza no exame da
posible discriminacion era a comparabilidade. Podia
compararse a antiglidade do traballador fixo descontinuo
coa do traballador fixo continuo? Tendo en conta factores
como a natureza do traballo, cualificaciéns, competencias e
condicions laborais, o Tribunal de Xustiza considerou que
non existia ningin dato que permitise concluir que os
traballadores fixos descontinuos non se atopaban nunha
situacién comparable a dos traballadores a tempo completo
da Administracion (apartados 32 a 35).

A partir desta consideracién, o Tribunal de Xustiza
examinou a diferente aplicacion das regras de computo de
antiglidade dos traballadores a tempo completo e dos
traballadores fixos descontinuos. Mentres que para o0s
primeiros a antigtidade coincidia coa duracién da relacion
laboral, para os fixos descontinuos atendiase s6 aos
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periodos efectivamente traballados. Desta forma, o Tribunal
de Xustiza considerou que contratos cunha duracion efectiva
equivalente outorgarian dereito a complementos de
antigtidade a un ritmo diferente, unicamente por razén do
traballo a tempo parcial. O Tribunal de Xustiza considerou
que, aplicando o principio pro rata temporis, o calculo do
complemento retributivo debia depender directamente da
cantidade de traballo efectuada, xustificando asi unha
reducién proporcionada do dereito a un componente da
retribuciéon (apartados 39 a 42). Con todo, a xuizo do
Tribunal, este principio de pro rata temporis non se podia
aplicar & determinacién da data de adquisicién do
complemento retributivo, porque o complemento dependia
da antiglidade adquirida polo traballador, non da cantidade
de traballo efectivo. Os traballadores fixos descontinuos xa
sufrian unha reducidn proporcionada do complemento
retributivo reflectida nos periodos de traballo efectivamente
traballados, na medida en que s o cobrarian os meses nos
que se traballase. O Tribunal de Xustiza afirmou por iso que
o complemento de antiglidade debia ser pagado
unicamente os meses de traballo, pero o seu nacemento
non debia postergarse. Aplicar o principio pro rata temporis
tamén & data de adquisicion da antiglidade e do
correspondente complemento supofieria un dobre prexuizo
e unha discriminacién en atencién unicamente ao traballo a
tempo parcial. Asi, sen existir ningunha razén obxectiva que
xustificase a diferenza de trato anteriormente exposta, o
Tribunal de Xustiza concluiu que o calculo da antiglidade
dos fixos descontinuos en atencion aos periodos
efectivamente traballados era contrario & prohibicion de non
discriminacion da clausula 4 do Acordo marco (apartados 43
a 51).

Analizada esta primeira vertente da discriminacion, en
segundo lugar e dunha forma mais breve, analizou o
Tribunal de Xustiza o impacto que a dita formula de calculo
tina na propia configuracion e estrutura do persoal fixo
descontinuo, predominando a contratacion de mulleres.
Unha vez descartouse que esta practica constituise unha
discriminacion directa por razon de sexo en virtude da
Directiva 2006/54, o esforzo centrouse en examinar a
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posible concorrencia dunha discriminacion indirecta
(apartados 52 a 54). O TSX forneceu ao Tribunal de Xustiza
datos respecto & composicion do persoal da Administracion
que estaba dispoiiible nas propias paxinas oficiais de
transparencia. O Tribunal de Xustiza, sen realizar ningunha
obxeccién aos devanditos datos, considerou que reflectian a
posicién da muller no mercado laboral e os impedimentos
que tifia o colectivo para acceder a un emprego a tempo
completo debido &s dificultades de conciliacién. A maior
presenza de mulleres entre o persoal fixo descontinuo
provocaba a xuizo do Tribunal de Xustiza que o calculo de
antigliidade, a pesar de estar formulado de maneira neutra,
afectase a un nimero maior de mulleres que de homes, sen
estar xustificado por factores obxectivos alleos. Por iso,
destacouse tamén polo Tribunal de Xustiza a discriminacion
indirecta por razén de sexo, contraria & prohibicion de
discriminacion contida no art. 14.1 da Directiva 2006/54
(apartados 55 a 62).

Emitido este auto polo Tribunal de Xustiza, o seu criterio foi
asumido polo Tribunal Superior de Xustiza de Galicia na sua
sentenza do 18 de decembro de 2019 (num. rec.
341/2018). Neste pronunciamento, o TSX considerou que,
ainda que bastaria o pronunciamento do Tribunal de Xustiza
para resolver o conflito, o caso merecia razoamentos
adicionais ao fio das alegacions das partes.

En primeiro lugar, o TSX insistiu en que a férmula de calculo
da antiglidade que propugnaba o Tribunal de Xustiza non
supoiia unha vantaxe para o colectivo que traballaba a
tempo parcial con respecto ao que traballaba a tempo
completo. A parte demandada alegaba que a atencién a
duracion da relacién laboral beneficiaria aos traballadores
fixos descontinuos na medida en que estes alcanzarian un
trienio traballando, por exemplo, un total de 12 meses en
tres anos, mentres que os traballadores a tempo completo
obteriano transcorridos 36 meses de traballo efectivo. O
TSX desmentiu ese argumento a través do propio principio
de pro rata temporis, de tal modo que o traballador fixo
descontinuo realmente s6 cobraria a terceira parte do
complemento retributivo que ganaria un traballador a
tempo completo comparable, xa que este Ultimo o percibiria
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durante todo o ano e o fixo descontinuo unicamente durante
0s 4 meses nos que presta o servizo. A proporcionalidade
xusta do principio pro rata temporis esixia que a contia
mensual do trienio non se reducise en funcién do tempo
traballado en cémputo anual, porque a reducién xa se
observaba na obtencién do complemento s6 durante o
tempo de traballo efectivo.

En segundo lugar, en canto & vertente discriminatoria por
razén de sexo, o TSX aproveitou a ocasion para contestar a
Administracion. Esta, nas suUas alegacions, destacaba que a
desproporcidon entre homes e mulleres no traballo a tempo
parcial atendia a que nos procesos selectivos tamén se daba
esa mesma circunstancia. O TSX, con todo, considerou que
ese fendmeno tifia un caracter estrutural na sociedade no
referente a reparticion estereotipada dos roles familiares,
circunstancia que a Administracién debia ter en conta. O
tribunal afirmou que esta cuestion, de cofiecemento xeral,
debia ser especialmente coidada pola Administracion
publica, pofiendo todo da sla parte para evitar precarizar a
un colectivo que xa de seu sufria unha dobre precarizacidon
que ataba «as traballadoras ao emprego a tempo parcial
coma se se tratase dun chan pegafiento».

O pronunciamento do Tribunal de Xustiza provocou que
tamén fose o Tribunal Supremo o que modificase a sua
xurisprudencia, concretamente a través das sentenzas do
19 de novembro (num. rec. 2309/2017) e do 10 de
decembro de 2019 (num. rec. 2932/2017). En sentenzas
anteriores o Tribunal Supremo, atendendo a un criterio
estritamente literal, distinguia entre o periodo de vixencia e
vinculacién real 8 empresa e o tempo real de prestacién de
traballo dos fixos descontinuos. Na medida en que o
convenio colectivo da AEAT creaba o complemento de
antiglidade atendendo ao «tempo de servizos efectivos»
(art. 67), o Tribunal Supremo sostifia que era ao tempo real
de actividade ao que o convenio colectivo se referia (STS do
5 de marzo de 2019). Con todo, & vista do exposto polo
Tribunal de Xustiza, o Tribunal Supremo modificou a sua
doutrina. A partir destes pronunciamentos, evitouse a
anterior interpretacion literal do convenio colectivo,
apostando polo cdmputo da duraciéon da relacién laboral
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para evitar, por unha banda, unha diferenza de trato
respecto dos traballadores a tempo completo e, por outra,
unha discriminacién indirecta por razén de sexo.

Este conxunto de pronunciamentos ten un impacto
significativo na nova redaccion do artigo 12.4 d) do Estatuto
dos traballadores, outorgada por Real decreto-lei 6/2019. O
recofiecemento dos dereitos dos traballadores a tempo
parcial en funcion do «tempo traballado», garantindo «en
todo caso a ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mulleres e homes», reflicte esta dobre
perspectiva de analise que seguiu o Tribunal de Xustiza,
adoptando criterios correctivos que eviten a degradaciéon de
condicions laborais das traballadoras a tempo parcial.

2, NEGATIVA DO TRABALLADOR AO
RECONECEMENTO MEDICO OBRIGATORIO: CONDUTA
CONSTITUTIVA DE DESPEDIMENTO DISCIPLINARIO.
SENTENZA DO TRIBUNAL SUPERIOR DE XUSTIZA DO
17 DE OUTUBRO DE 2019 (NUM. REC. 3241/2019).

«O dereito do traballador afectado a negarse ao
recofiecemento (médico) cede e termina onde empeza o
risco grave para a vida, integridade e saude de terceiros
que non poden verse afectados pola indolencia do
traballador remiso». Con estas palabras reflexionaba o
Tribunal Supremo sobre a excepcidén ao principio de
voluntariedade  dos recofiecementos médicos  dos
traballadores (STS 33/2019, do 21 de xaneiro). Esta
afirmacién conecta directamente coa sentenza obxecto de
comentario que, & sla vez, ten un encaixe moi importante
neste contexto de crise sanitaria. O artigo 22.1 da Lei de
prevenciéon de riscos laborais pon especial énfase na
obrigatoriedade do recofiecemento médico dos traballadores
ante o posible risco que o estado de saude do traballador
poida implicar para si mesmo, para os demais traballadores
ou para terceiras persoas relacionadas coa empresa. Este
escenario sanitario xustificara de aqui en diante a necesaria
proteccién do dereito a integridade fisica e a unha adecuada
politica de prevencién de riscos laborais, podendo ser
sometidos os traballadores a recofiecementos médicos
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obrigatorios ante, por exemplo, os perigos de contaxio do
persoal e os clientes.

O respecto doutros dereitos ou bens xuridicos protexidos
implica, & sta vez, a debida dilixencia do traballador no
cumprimento das suas obrigas e o despregamento do poder
sancionador empresarial ante actitudes neglixentes. Un
exemplo diso mostrase na sentenza do Tribunal Superior de
Xustiza de Galicia do 17 de outubro de 2019, que confirmou
a procedencia do despedimento dun traballador que se
negou de forma reiterada a pasar os recofiecementos
médicos obrigatorios xustificados na sta categoria
profesional.

O traballador demandante prestaba servizos como operador
de carretilla na empresa CIE AUTOMOTIVE a través dun
contrato de posta a disposicion subscrito entre esta uUltima
empresa e a empregadora, EULEN. A empresa usuaria, en
virtude dese contrato, esixia que todos os traballadores de
servizos externalizados que prestasen servizos na suUa
planta pasasen un recofiecemento médico anual, que corria
a cargo de EULEN. O traballador tifla xa o seu
recofiecemento médico caducado, polo que a empresa
cedente concertoulle dlas citas durante o mes de agosto,
sendo ambas modificadas por alegar o traballador que
estaba de vacacions nese periodo. O mesmo sucedeu coa
seguinte cita programada para primeiros de setembro, a
que o traballador non acudiu por estar de baixa por
incapacidade temporal. Con todo, as seguintes citas
programadas non tiflan unha causa que xustificase a
ausencia do traballador. Tras a alta do traballador,
xestionaronse ata outras tres citas as que o traballador non
acudiu. O traballador era consciente de que tifia o permiso
caducado e que este era necesario para traballar na
empresa usuaria, xa que asi llo indicaba a responsable de
recursos humanos nos correos electrénicos que se
intercambiaban. Con todo, o traballador avisaba en ultimo
momento que non podia acudir aos recofecementos por non
atoparse na cidade ou por ter unha quenda que non
coincidia co horario da cita solicitada. Estes feitos levaron a
que a empresa usuaria anulase a tarxeta de acceso do
traballador as suas instalacions, advertindo & empresa
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cedente que solucionasen o problema ou se verian
obrigados a adoptar medidas <«mais drasticas»,
presumiblemente a rescisién do contrato de posta a
disposicién.

A empresa cedente, alegando un proceder malicioso do
traballador e transgresion da boa fe contractual, procedeu
ao despedimento disciplinario do traballador (art. 54.2
apartados b e d do ET). Tras unha actitude tolerante nun
inicio, a empresa deixou de soportar condutas que, baixo a
sUa opinidon, deixarian en mans do traballador o
cumprimento de obrigas en materia de prevencién de riscos
da que é responsable a empresa usuaria.

O traballador, pola sta banda, solicitou xudicialmente a
declaracion de nulidade do despedimento, por considerar
que este atendia a unha represalia pola impugnacion
xudicial doutras sancions que lle impuxeran anteriormente.
En virtude da inversidn da carga da proba que rexe nestes
supostos, o traballador achegou como indicios de
vulneracion da garantia de indemnidade a conexion
temporal entre as reclamacions xudiciais e a sancién de
despedimento, feitos entre os que transcorreron unicamente
3 meses. Con todo, a empresa usuaria probou no proceso a
realidade dos feitos polos cales se procedeu ao
despedimento do traballador. Asi, para o Tribunal Superior
de Xustiza, a negativa reiterada a pasar os recofiecementos
médicos permitia desvincular o despedimento coas
reclamacions xudiciais anteriores.

Unha vez declarado isto, o tribunal pasou a examinar a
procedencia do despedimento ante as alegaciéns efectuadas
polo traballador de forma subsidiaria. Este consideraba o
seu despedimento improcedente ante a inexistencia de
causa e a ruptura da teoria gradualista. Para o traballador,
a imposicion pola empresa do recofiecemento médico féra
do seu horario laboral vulneraba o artigo 14 da Lei de
prevencion de riscos laborais en virtude do cal o custo das
medidas de cumprimento da seguridade salude debia ser
con cargo & empresa. Consecuentemente, non existia para
o traballador negativa nin falta de colaboracion do
traballador, pofiendo de relevo ademais o seu dereito &

7

conciliacion da vida laboral e familiar e o seu dereito a
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desconexion dixital (art. 88 da Lei organica 3/2018, do 5 de
decembro, de proteccion de datos persoais e garantia dos
dereitos dixitais).

Non se discutia, en consecuencia, se a actividade do
traballador xustificaba ou non a necesidade dun
recofiecemento médico obrigatorio, sendén a cualificacién
que merecia a conduta e a continua negativa do traballador.
Asi, refutando os argumentos do traballador, en primeiro
lugar, o tribunal considerou que non existia vulneracion do
artigo 14 da Lei de prevencion de riscos laborais. Ainda que
€ certo que debia procurarse que o recofiecemento médico
se realizase dentro dos horarios de traballo, non se trataba
dunha obriga taxativa, sendn que posibilitaba a posterior
compensaciéon do traballador con tempo ou de forma
econdmica. A existencia deste dereito & compensacion
impedia que o traballador puidese alegar ese motivo para
simplemente no Uultimo momento, e sen dar unha
xustificacion, decidir non acudir as citas da empresa. As
probas analiticas do recofiecemento médico esixian que
tivese que realizarse en horario de mafa e dentro dos
horarios que facilitaba o servizo de prevencién. Ademais, o
traballador en ningdn momento indicou & empresa que a
negativa para acudir a cita estivese motivada por outro feito
diferente a que a cita estivese fose do seu horario. O feito
de que nunca comunicase & empresa a incidencia das citas
no exercicio do seu dereito & intimidade e conciliacién facia
presumir que a negativa non obedecia aos devanditos
termos. En todo caso, rexeitou tamén o tribunal a alegacién
do dereito & desconexion dixital non sé por tratarse dunha
normativa posterior aos feitos, sendén por referirse a
supostos diferentes do axuizado.

En segundo lugar, o tribunal pasou a examinar a teoria
gradualista para considerar, finalmente, que non fora
infrinxida. Segundo reiterada xurisprudencia, as condutas
constitutivas de despedimento disciplinario deben revestir
cotas de culpabilidade e gravidade suficiente, esixindo unha
analise individualizada de cada conduta e as circunstancias
que rodean os feitos en virtude dos principios de
individualizacion e de proporcionalidade (STSX do 30 de
setembro de 2008). O tribunal considerou que a conduta do
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traballador era o suficientemente grave e culpable como
para ser constitutiva de despedimento, sendo o traballador
consciente de que o seu recofiecemento estaba caducado e
postergaba a sUa renovacion sen xustificacion suficiente. No
exame da gravidade dos feitos, o tribunal entrou a
considerar tamén as consecuencias negativas da conduta
para a relacidn entre empresa usuaria e cedente. O
incumprimento grave e culpable dos deberes de boa fe
inherentes ao cargo determinaban a transgresién da boa fe
contractual e a cualificacion da conduta como moi grave,
sendo facultade do empresario elixir como posible sancion
un despedimento que, en todo caso, foi ratificado polo
tribunal como procedente.

3. CRISE DA EMPRESA E SUSPENSION DOS
CONTRATOS DE TRABALLO POR CAUSAS
ORGANIZATIVAS E PRODUTIVAS. SENTENZA DO
TRIBUNAL SUPERIOR DE XUSTIZA DE GALICIA DO 20
DE NOVEMBRO DE 2019 (NUM. REC. 4569/2019)

A actividade empresarial pode pasar, ao longo da vida da
empresa, por situacidns conxunturais que impidan, de
maneira temporal, o mantemento do ritmo produtivo. Esa
temporalidade obriga, en certa medida, a que o empresario
non adopte medidas de caracter drastico ou definitivo, como
a extincion do contrato de traballo. O ordenamento xuridico
pon & sua disposicion unha serie de instrumentos que
facilitan a interrupcién dos contratos de traballo durante o
tempo preciso para a recuperacion da normalidade,
continuando viva a relacion xuridica. A suspensién do
contrato de traballo (arts. 45 e 48 ET) reflicte & perfeccion a
finalidade anterior, antepofiendo a estabilidade no emprego.
A crise sanitaria demostrou a utilidade desta figura ante
circunstancias de forza maior, pero, en realidade, xa con
anterioridade, numerosas situaciéons de crises da empresa
vironse axudadas por esta medida (art. 47 ET).

A descentralizacion produtiva trouxo consigo que os
fendmenos de crise empresarial da empresa contratante e
contratista se vexan conectadas, de modo que os
traballadores sufran os efectos de modificacions ou
reducions das contratas subscritas entre as entidades. Este
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foi fundamentalmente o obxecto de estudo da sentenza do
Tribunal Superior de Xustiza de Galicia do 20 de novembro
de 20109.

No caso concreto, as empresas VODAFONE e BOSCH tifian
subscritos contratos de prestacion de servizos en virtude
dos cales BOSCH prestaba actividade de call center ou
telemarketing para VODAFONE, dependendo os seus
volumes da propia actividade desta ultima. Desta forma, os
axentes de BOSCH eran planificados mensualmente en
funcidn dos servizos requiridos no mes anterior por parte de
VODAFONE. Durante a vixencia destes contratos,
VODAFONE sufriu unha situacion de crise que lle levou a
tramitar un ERE do seu propio persoal e,
consecuentemente, reducir o volume das contratas dos seus
provedores, incluido BOSCH.

Esta modificacion da contrata trouxo consigo que BOSCH
tramitase un ERTE por causas produtivas e organizativas en
febreiro de 2019. Durante a negociacion cos representantes
dos traballadores, BOSCH non forneceu as contas ou os
contratos mercantis, alegando que a dita esixencia
unicamente rexia para os ERTE por causas econdémicas. Os
traballadores afectados polo ERTE eran aqueles adscritos
aos servizos de VODAFONE que foron obxecto de reducion,
ainda que BOSCH ofreceu a posibilidade de que estes
voluntariamente pasasen aos servizos de televenda, previa
proba do seu perfil. De aproximadamente 850 traballadores
afectados, unicamente presentdronse & proba 11. Eses
servizos de televenda en BOSCH eran prestados nese
momento a través de persoal dunha empresa de traballo
temporal. Posteriormente, tras unha serie de reaxustes na
negociacién, BOSCH reduciu o numero de traballadores
afectados polo ERTE a 650. Ademais destas consideracions,
no comité de negociacién trasladaronse por parte de BOSCH
numerosas propostas como a rebaixa do tempo inicialmente
previsto. Foron acordadas tamén medidas de diferente tipo,
como que non houbese mais dun representante legal
afectado en cada departamento, o respecto a
representacion dos traballadores durante a suspension e a
prioridade na permanencia na empresa daqueles
traballadores que voluntariamente se adscribiron ao ERTE.
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Unha das traballadoras afectadas polo ERTE impugnou a
medida suspensiva, ainda que a sentenza de primeira
instancia desestimou a stia demanda. Os motivos alegados
pola demandante ian fundamentalmente en tres lifias: 1)
falta de informacion no periodo de negociacién; 2)
inexistencia das causas produtivas e organizativas ao
conseguirse BOSCH novos clientes; e 3) non existir unha
negociacién de boa fe. O rexeitamento destes argumentos
en primeira instancia fixo que a demandante, desconforme
co pronunciamento, recorrese ante o Tribunal Superior de
Xustiza.

Comezando pola primeira das cuestions, o tribunal retomou
o teor literal do artigo 47 ET e dos artigos 4.2 e 18.3 do
Real decreto 1483/2012, do 29 de outubro. En virtude
destes preceptos, o cumprimento da obriga informativa da
empresa debia examinarse desde unha perspectiva finalista,
de tal modo que a suficiencia da documentacidon presentada
non prevista na norma vifnese determinada pola solicitude
dos representantes dos traballadores e a sua utilidade para
os fins que se estaban discutindo. Existen documentos que
se revelan como intranscendentes para os efectos que
persegue a norma, de tal modo que a sUa ausencia non
debe levar a declaracion de nulidade da medida. Desde esta
perspectiva, o Tribunal entendeu que a documentacion
achegada pola empresa era suficiente na medida en que
non se ocultaron datos relevantes e se fixo entrega da
memoria explicativa e do informe técnico, Unicos
documentos esixidos pola normativa. Destacouse ademais a
posibilidade que se outorgou ao longo do periodo de
consultas de que dese as explicaciéns correspondentes o
responsable de finanzas.

O cumprimento deste deber de informacion conectaba para
o tribunal, en certa medida, coa existencia dunha
negociacién de boa fe. O ofrecemento de informacién, xunto
coa modificacién de determinados puntos da proposta inicial
pola empresa (especialmente, a reducién do numero de
traballadores  afectados), deixaban entrever unha
flexibilidade que se afastaba dunha postura inamovible da
empresa. A inamovilidade na negociacion considerouse pola
xurisprudencia como un indicio de inexistencia de boa fe
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(STS do 27 de maio de 2013), pero os feitos probados
mostraban unha realidade diferente. Ainda que é certo que
a empresa e 0s representantes dos traballadores non
chegaron a un acordo tras a finalizacion do periodo de
consultas, o tribunal lembrou que a obriga imposta polo
artigo 47 ET non era a de chegar a un acordo, sendén a de
negociar de boa fe. Rexéitase asi mesmo polo tribunal a
vaguidade ou inadecuacion dos criterios de seleccién dos
traballadores afectados. Estes criterios foron fornecidos pola
empresa desde o momento inicial de apertura da fase de
negociacion, conecéndoos o0s  representantes  dos
traballadores.

En terceiro lugar, nos antecedentes de feito constaba que
BOSCH, desde xaneiro de 2019, vifia realizando novas
contratacions a través de empresas de traballo temporal
para realizar tarefas que, en principio, non se podian levar a
cabo polos traballadores afectados. Para examinar a
compatibilidade entre estas novas contrataciéns e as
medidas de suspension adoptadas, o tribunal centrouse
especificamente na anadlise da natureza de cada un dos
postos implicados. Ainda que, a priori, a incorporacion de
novos traballadores temporais non xustificaria a necesidade
de acceder & suspensidon dos contratos de traballo,
destacouse que o perfil dos traballadores afectados polo
ERTE era un perfil técnico e administrativo diferente dos
novos perfis contratados, dedicados a televenda comercial.
A xuizo do tribunal, a nulidade do ERTE non podia
fundamentarse no novo numero de contratacions
efectuadas porque estas respondian a unha necesidade
limitada e, ademais, foron efectuadas para atender a
actividades que non eran desempefiadas polos traballadores
afectados. A posibilidade que ofreceu a empresa de
recolocacion nos devanditos servizos, tras pasar unha
previa proba, e o baixo numero de traballadores que
voluntariamente se presentaron demostraba que os postos
de traballo e actividades eran diferentes entre si. Baixo
estas consideracidns, o tribunal considerou que a medida de
suspension era acorde co ordenamento xuridico e, por iso,
desestimou o recurso interposto pola traballadora.
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4. FRAUDE NA CONTRATACION: NOTAS DE
LABORALIDADE E CESION ILEGAL DE
TRABALLADORES

A fuxida do Dereito do Traballo constituiu un recurso ao que
acoden as empresas que consideran o ordenamento xuridico
laboral como un obstaculo de cara ao desenvolvemento da
sUa actividade empresarial, con elevados custos sociais
facilmente eludibles a través doutras ramas do
ordenamento xuridico. Os ordenamentos civil e mercantil
canalizaron numerosos contratos de arrendamento de
servizos que, baixo un minucioso labor de camuflaxe,
esconden relacidns nas que concorren todos os requisitos de
laboralidade enumerados no artigo 1.1 do Estatuto de
traballadores.

A enxefieria xuridica e empresarial levada a cabo por
determinadas empresas levou mesmo ao desefio ficticio de
determinadas entidades mercantis como as cooperativas
que, agrupando ao conxunto dos seus socios, facilitaban a
man de obra a entidades principais a través de contratos de
arrendamentos de servizos. As cooperativas carnicas
supuxeron o maior reflexo desta situacion, denunciada polos
sindicatos mais representativos e mesmo pola Inspeccién de
Traballo e Seguridade Social. Desta cuestion tivo que
facerse eco o Tribunal Superior de Xustiza na sua sentenza
do 5 de novembro de 2019. Nela, ante a existencia de
relaciones triangulares entre a cooperativa, 0os seus socios e
a entidade & que se prestaban os servizos, o tribunal pon
especial énfase na determinacion da entidade empregadora.
Seran as condicidns reais da prestacion de servizo as que
deban ser tidas en conta, obviando os simples elementos
contractuais e formais.

Xunto cos falsos autonomos, tamén constitien un fendmeno
destacado na fuxida do Dereito do Traballo os falsos
bolseiros. Como xa dispuxo o Tribunal Supremo na sua
sentenza do 13 de xufio de 1998, as bolsas representan
unha zona gris no ambito de aplicaciéon da normativa laboral
na medida en que nelas, do mesmo xeito que no contrato
de traballo, tamén se da unha actividade que é obxecto
dunha remuneracién. En ocasiéns, a finalidade
eminentemente formativa das bolsas aparece desvirtuada
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cando o suposto bolseiro desenvolve, en esencia, as
mesmas funciéns que os traballadores da empresa. O
fendmeno das bolsas fraudulentas afecta tanto a entidades
privadas como a entidades publicas, que recorren a mozos
ou estudantes a través de convocatorias para atender a
unha necesidade estrutural da empresa, aforrandose con iso
custos laborais. As convocatorias de bolsas por parte das
administraciéons publicas non sempre terminan respondendo
ao seu obxectivo primordial, polo que existen mozos que,
nunha etapa de formacién profesional ou para o emprego,
prestan un servizo sen ningun tipo de supervisiéon e do que,
ademais, se apropia a entidade. Nestas situacidéns, os
tribunais deben examinar a verdadeira natureza xuridica da
relacion & luz das caracteristicas e circunstancias da
prestacion real de servizos. Asi, verase como o Tribunal
Superior de Xustiza, na sta sentenza do 15 de novembro de
2019, nega a existencia dunha bolsa cando os servizos do
bolseiro cubran ou satisfagan necesidades dunha
administracion publica que, de non se levar a cabo por el,
encomendarianse a terceiros.

Sentenza do Tribunal de Xustiza do 5 de novembro de
2019 (ndm. rec. 3149/2019)

Desde o 1 de abril de 2003, as empresas SERVICARNE e
SUAVI tifian subscrito un contrato de arrendamento de
servizos en virtude do cal a primeira delas realizaba a
través dos seus socios cooperativistas os traballos de
despezamento para a segunda. SERVICARNE era unha
sociedade cooperativa que carecia de instalacions,
maquinaria e persoal técnico ou directivo para o
cumprimento do seu obxecto social. Unicamente contaba
cunha serie de socios cooperativistas que debian darse de
alta como tales para poder prestar servizos e traballar nas
empresas principais coas que SERVICARNE tifia subscritos
contratos de arrendamento. SERVICARNE limitabase asi a
remitir aos seus socios a SUAVI, e era esta Ultima a que lles
fornecia aos cooperativistas de SERVICARNE todo tipo de
instrucions, ritmos e ordes a través do seu xefe de equipo.
En xullo de 2018, a Inspeccion de Traballo e Seguridade
Social emitiu un informe en virtude do cal se declaraba que
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0s socios cooperativistas de SERVICARNE eran en realidade
traballadores por conta allea de SUAVI, debendo procederse
a suUa recualificaciéon. Tras esta actuacién, SUAVI e
SERVICARNE acordaron suspender o contrato de
arrendamento de servizos vixente entre elas con efectos do
7 de agosto, ainda que a suUa rescision se produciria unha
semana despois. Como consecuencia da devandita
suspension, o 8 de agosto SUAVI impediu a entrada dos
cooperativistas de SERVICARNE nas suUas instalaciéns. A
partir destes feitos e da actuaciéon inspectora, unha das
cooperativistas de SERVICARNE que prestaba servizos para
SUAVI solicitou a sUa baixa como cooperativista e interpuxo
demanda por despedimento contra SUAVI, estimada en
primeira instancia e cualificdndose o despedimento como
nulo ante unha suposta vulneracibn da garantia de
indemnidade.

O recurso de suplicacion interposto por SUAVI ante Tribunal
Superior de Xustiza ia dirixido, fundamentalmente, a negar
a existencia dunha relacion laboral entre as partes e a
cesion ilegal dos traballadores da cooperativa. Tratabase de
dlas cuestidons xuridicas diferentes pero que, dada a
relacion existente entre ambas, debian estudarse
conxuntamente. Para valorar se SERVICARNE cedera de
maneira ilegal aos seus socios cooperativistas a SUAVI, o
tribunal considerou primordial establecer, en primeiro lugar,
cal era o propio concepto da cesidn ilegal de traballadores.
O feito de que SERVICARNE carecese dunha organizacion
real, tal e como se mencionou con anterioridade, poderia
pofier de manifesto a existencia dunha empresa cedente
ficticia utilizada de forma instrumental en beneficio de
SUAVI. Con todo, a xuizo do TSX, a cesién ilegal non
abarcaba unicamente os supostos de interposicion de man
de obra entre empresas ficticias, senén tamén aqueles, en
que, existindo empresas reais, non actlan verdadeiramente
como partes dunha contrata nin implican nela a sua
organizacion e riscos empresariais (STS do 26 de setembro
de 2007).

A descentralizacion  produtiva estd permitida no
ordenamento xuridico, e poden integrarse a través dela
sectores da actividade produtiva dunha empresa. Con todo,
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se baixo esa descentralizacién produtiva se esconde unha
mera posta a disposicion dos traballadores entre as
empresas, esta convértese nunha cesién ilegal de
traballadores (art. 43.2 ET). A partir dos feitos probados, o
tribunal entendeu que SERVICARNE posuia un caracter
puramente formal ante a ausencia de elementos que, de
normal, configurarian a estrutura dunha empresa. Todos os
socios cooperativistas de SERVICARNE eran en realidade
traballadores respecto dos que SUAVI exercia o poder de
direccion e organizacion da prestacion laboral. O exercicio
deste poder, xunto coa asuncion de riscos da actividade por
SUAVI, eran os elementos determinantes a xuizo do tribunal
para cualificar a operacién como unha cesion ilegal, sendo
indiferente que os falsos cooperativistas recibisen a sua
contraprestacién de SERVICARNE ou que existisen
cooperativistas con determinada cualificacion. Mais alé de
que SUAVI determinase o horario laboral ou as instruciéns
correspondentes, que SERVICARNE carecese de
instalacions, maquinaria, equipos informaticos ou similares
implicaba para o TSX que non asumia os riscos empresariais
e laborais.

Unha vez resolta a existencia da cesion ilegal, como
cuestién prexudicial da accién principal do despedimento, o
TSX non puido entrar a valorar dous feitos fundamentais
pola construcion defectuosa do recurso. En primeiro lugar,
en canto a responsabilidade solidaria derivada da cesidn
ilegal, SUAVI limitouse a pedir expresamente a absolucién
en lugar dunha condena solidaria con SERVICARNE, polo
que, a xuizo do TSX, a suplica non era adecuada ao contido
da pretensidon, quedando asi limitado polo principio de
peticién rogada. En segundo lugar, en canto & nulidade do
despedimento, SUAVI omitiu todo tipo de menciéon a
normativa ou xurisprudencia vulnerada pola sentenza de
instancia. Consecuentemente, a mera alegacion de que as
consecuencias da cesion ilegal serian a improcedencia do
despedimento e non a nulidade non resultaron suficientes
para que o tribunal entrase a resolver a devandita cuestion.
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Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza do 15 de
novembro de 2019 (nim. rec. 2459/2019)

De acordo coa convocatoria efectuada o 13 de marzo de
2017 pola Deputacién Provincial de Pontevedra, a
demandante presentou a sua solicitude para unha bolsa de
practicas laborais no concello de Pontevedra. Tras a sua
resolucién, a demandante foi destinada & biblioteca do
Concello de Gondomar durante un periodo inicial de 6
meses, que se prorrogou posteriormente ata alcanzar o ano.
Durante o ano que durou a dita relacion xuridica, a
demandante realizou tarefas de atencion ao publico,
préstamos, devolucidons, orientacion dos  usuarios,
tramitacion de altas e baixas dos socios, xestion de
doazons, ordenacion interna.. Ademais, para o
desenvolvemento destas funcidns, non constaba nos feitos
probados que fose tutelada ou formada pola concelleira que
supostamente debia supervisala. Con atencion a estes
feitos, a suposta bolseira presentou demanda por
despedimento tras a finalizacion da sua bolsa, entendendo
que a sUa contratacion foi fraudulenta e que,
consecuentemente, unialle co concello e a deputaciéon unha
relacion de caracter laboral. Esta sentenza foi recorrida polo
concello alegando excepcién de incompetencia xurisdicional
e sostendo que as practicas debian considerase non
laborais.

Para a resolucién desta cuestién, o Tribunal Superior de
Xustiza trouxo a colacion a sua sentenza do 31 de marzo de
2016 que, & sua vez, recollia a doutrina do Tribunal
Supremo (STS do 13 de xufio de 1988). O Tribunal Superior
de Xustiza puxo especial énfase en determinar cal era o
trazo diferencial das bolsas e a relacién laboral, entendendo
que as bolsas non debian estar destinadas a incorporar os
resultados ou froitos do estudo ou traballo do bolseiro. As
bolsas estaban destinadas a posibilitar o estudo e a
formacion cuxos froitos non podian incorporarse &
ordenacion produtiva da entidade outorgante. Chegouse a
afirmar asi polo tribunal que a bolsa se configuraba como
«unha doazdén modal (artigo 619 do Cddigo civil) en virtude
da cal o bolseiro recibe un estipendio comprometéndose a
realizacion dalgun tipo de traballo ou estudo que redunda
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na sua formacion e no seu propio beneficio». A finalidade da
bolsa para a entidade outorgante debia ser a axuda
prestada na formacién do beneficiario, non o beneficio da
sUa actividade. Esta finalidade formativa determinaba, & sua
vez, que as actividades ou tarefas que se lle encomendasen
ao beneficiario fosen coherentes coas suas funcidns.
Aplicada esta doutrina ao suposto de autos, o tribunal
entendeu que o Concello se beneficiou dos froitos do
traballo persoal da demandante, que prestou tarefas
«habituais e permanentes no servizo da biblioteca». A falta
dunha actividade formativa concreta e as tarefas realizadas
pola demandante, propias dun posto de traballo,
consagraronse para o tribunal como unha clara
manifestacion da alleidade e a dependencia, caracteres
inherentes a unha relacion de traballo. Consecuentemente,
o tribunal recofeceulle & demandante a categoria de auxiliar
bibliotecaria, a pesar de que non existise a dita categoria na
relacion de postos de traballo do concello cando vifia
prestando os seus servizos.

5. A NATUREZA DA DISPONIBILIDADE
TELEFONICA E A SUA RETRIBUCION. SENTENZA DO
TRIBUNAL SUPERIOR DE XUSTIZA DO 30 DE
DECEMBRO DE 2019 (NUM. REC. 1612/2019)

A cualificacion do tempo de garda ou de disponibilidade,
desde a perspectiva do tempo de traballo, non foi abordada
unicamente pola xurisprudencia nacional. No
desenvolvemento da doutrina, tivo un gran peso a
xurisprudencia do Tribunal de Xustiza, especialmente co
recente caso Matzak (Sentenza do 21 de febreiro de 2018,
asunto C-518/15). As gardas localizadas presentes en
determinadas profesiéns poden, en ocasions, atoparse nun
limbo para a sua cualificacidon como tempo de traballo en
funcion da dispofibilidade & que se atope suxeito o
traballador e a administracion persoal do seu tempo. A
dispar casuistica esixe, para dar unha resposta, atender as
circunstancias concorrentes en cada un dos supostos.

Esta cualificacion das horas de dispoiiibilidade tamén ten
especial incidencia na suUa correspondente retribucion. A
esta cuestidn en concreto é & que tivo que dar resposta o



RGDS (10, 2020) Dereito Individual 103

Tribunal Superior de Xustiza de Galicia na sentenza do 30
de decembro de 2019, examinando as particularidades da
xornada dos traballadores encargados da prevencion e loita
contra os incendios forestais e outras circunstancias
vinculadas ao seu posto de traballo como o pago das axudas
de custo ante os sucesivos desprazamentos.

O traballador prestou servizos para a Empresa Publica de
Servizos Agrarios Galegos (SEAGA) desde febreiro a xullo
de 2016 e, tras unha interrupcién breve, desde xullo a
novembro dese mesmo ano. No contrato de traballo
subscrito entre ambas as partes figuraba como centro de
traballo, no seu encabezamento, un situado no municipio de
Lugo, ainda que a cldusula primeira do contrato sinalaba
dunha forma mais xenérica como centro de traballo a
provincia de Lugo na sua totalidade. A natureza do posto de
traballo era en si mesma itinerante, de tal modo que o
traballador se desprazaba a diferentes lugares fora do
municipio para prestar os seus servizos e, ademais, tamén
acudia a cursos de formaciéon noutras provincias. Desde
febreiro a outubro, o traballador pagou pola sta conta a
cantidade de 743,50 euros en concepto de axudas de custo.
O contrato de traballo previa unha xornada semanal de 40
horas pero, debido & singularidade da prestacién de
servizos, os traballadores realizaban determinadas gardas
ao mes de 24 horas nas que 8 horas eran de xornada
ordinaria e 16 de dispoiiibilidade telefénica. Estas horas de
dispofibilidade telefénica, en termos de retribucion,
equivalian a 0,375 horas de traballo “efectivo”.

O traballador presentou demanda contra a empresa
solicitando o pago das axudas de «custo que lle
correspondian ante os seus continuos desprazamentos na
provincia e, ademais, as horas extraordinarias que ao seu
xuizo realizara, entendendo as horas de dispoiiibilidade
telefonica como tempo de traballo efectivo. Ambas as
peticidons foron estimadas en primeira instancia, de modo
que a empresa acudiu ao Tribunal Superior de Xustiza en
suplicacion.

Comezando pola determinaciéon do centro de traballo e as
correspondentes axudas de custo, a xulgadora de primeira
instancia considerara que o centro de traballo do
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demandante se atopaba na provincia de Lugo e, dentro
desta, concretamente no municipio de Lugo. Tendo en conta
esta limitaciédn ao municipio, o tribunal considerou que se o
traballador estaba obrigado a desprazarse a outro lugar
para prestar os seus servizos, debia ser a empresa a que
correse cos gastos que ocasionaba comer fora durante eses
desprazamentos (art. 26.2 ET). O traballador presentou no
proceso as facturas xeradas polas comidas desde febreiro a
novembro e solicitou & empresa exactamente o devandito
importe. O tribunal valorou ademais que as cantidades
solicitadas polo traballador non eran excesivas e
correspondian & cantidade propia dun mend do dia,
obrigando @ empresa consecuentemente a pagalas cos
correspondentes intereses.

En canto & segunda cuestion, relativa as horas de
dispofiibilidade  telefénica, a empresa rexeitou a
consideracion destas como horas extraordinarias na medida
en que non configuraban tempo de traballo ao poder o
traballador organizarse libremente. A empresa alegaba,
ademais, que o traballador xa estaba a ser retribuido cun
complemento de singularidade que incluia a especial
responsabilidade, dificultades, perigo, xornadas
extraordinarias ou prolongacion da xornada. Esta
retribucidén, xunto co traballo nocturno e en festivos, excluia
e impedia a xuizo da empresa a percepcidon da retribucién
de horas extraordinarias.

Para examinar o argumento da empresa, o tribunal dividiu a
sUa argumentacidon en dous apartados. En primeiro lugar,
en canto & retribucion mediante complementos, o tribunal
non considerou admisible a dita argumentaciéon en virtude
do artigo 35.1 ET. Este precepto esixe un pacto individual
sobre a retribucion das horas extraordinarias e, a través da
percepcion do devandito complemento, o traballador non
podia cofiecer que parte dese complemento de
singularidade dedicdbase & retribucion das horas
extraordinarias.

En segundo lugar, en canto & realizacion das horas
extraordinarias, o tribunal entendeu que o traballador non
probara de forma fidedigna a sua realizacion, apoiandose no
artigo 217 da Lei de axuizamento civil. A xulgadora de
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instancia incluira de forma errénea as horas de
dispofibilidade teleféonica como horas extraordinarias. En
opinién do tribunal, a sentenza de instancia deberia
distinguir as horas traballadas durante o periodo reclamado,
as horas de xornada ordinaria e os excesos se os houbese,
e as horas de disponibilidade telefénica. Segundo o tribunal,
o demandante caeu nunha confusién ao entender as horas
de dispoiiibilidade telefénica como horas extraordinarias. As
horas de dispofiibilidade telefénica non podian considerarse
como tempo de traballo efectivo na medida en e que o
traballador tampouco probara que dese total executase de
forma efectiva as sUas tarefas no centro de traballo. Que
estas horas de disponibilidade telefonica non fosen
consideradas tempo de traballo lexitimaba
consecuentemente que se outorgase unha retribucion
inferior & que lle corresponderia a unha hora de traballo
efectivo. Consecuentemente, 0] tribunal estimou
parcialmente o recurso da empresa, advertindo que, a pesar
de que as horas extraordinarias non foran probadas no
proceso en concreto, no caso de que existise deberian
pagarse de forma especifica e non a través dun
complemento de singularidade.

6. CONCILIACION DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR E
LABORAL: A ADAPTACION DE XORNADA E AS
CONSECUENCIAS DA SUA DENEGACION

A conciliaciéon da vida familiar e a vida profesional continta
tendo unha importante presenza no conxunto das
resolucidons xudiciais. Mais alé dos avances normativos que
se deron respecto diso, a aplicacién practica constitie en
numerosas ocasidéns un reto para os proxenitores e, moi en
especial, para as traballadoras. A materializacion da politica
de igualdade atdpase en ocasions cunha desatencion
notable por parte dos empregadores que, ou ben omiten
calquera tipo de actuacién respecto diso, ou ben dificultan a
aplicacion das medidas de conciliacidon en atencion a razéns
organizativas ou produtivas.

A defensa dun ben xuridico protexido como é a familia e/ou
0s menores esixe unha analise casuistica das circunstancias
concorrentes. Desta forma, ainda que é certo que o éptimo
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seria que as partes chegasen a un equilibrio de intereses,
dificilmente pode isto conseguirse cando a parte empresarial
non xustifica suficientemente o seu rexeitamento ou non
propdén alternativas. Por iso, ao longo deste apartado en
concreto, irase examinando como o Tribunal Superior de
Xustiza constrie unha doutrina sélida na materia a partir de
tres casos diferentes.

Como se mencionaba anteriormente, a posicion mais
reprochable da empresa ante as solicitudes dos
traballadores de adaptacién ou reducién de xornada por
motivos de conciliacién pode oscilar entre unha negativa
tallante, unha negativa minimamente xustificada ou o
simple silencio. Ante situacions familiares especialmente
delicadas, a demora na resposta da empresa pode traer
consigo numerosas complicacions para o traballador e
mesmo a desaparicion da causa que xustificou a solicitude.
Verase asi como o Tribunal de Xustiza obriga & empresa a
indemnizar a un traballador que, solicitando medidas de
conciliacion para o coidado da slUa nai enferma, sofre a sla
morte sen recibir unha resposta da entidade empregadora.
Ainda que neste caso anterior desapareceu a causa que
xustificou a solicitude da medida de conciliacién, cabe a
posibilidade de que esta se mantefia ou sufra modificaciéns
relativas debido a&s cambiantes necesidades familiares.
Nestas circunstancias verase como o Tribunal de Xustiza
declara que o dereito a solicitar a adaptacién da xornada
non se esgota co seu simple exercicio. O novo exercicio do
dereito por parte dunha persoa traballadora debe ir
acompafado, por iso, dunha actitude dilixente por parte da
empresa nun correspondente proceso de negociacién e
toma de acordo. A xuizo do tribunal, o deber de boa fe na
negociacién non é compatible cunha actitude silente da
empresa, constituindo incluso unha aceptacion tacita do
solicitado pola outra parte.

Por ultimo, examinaranse os requisitos que o Tribunal de
Xustiza impon para lexitimar a negativa da empresa a unha
adaptaciéon de xornada ou unha concreciéon horaria dunha
reducion de xornada. Estando en xogo unha dimension
constitucional do dereito & igualdade e non discriminacion,
as medidas de conciliacion e o seu rexeitamento esixen
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unha xustificacion suficiente e probada por parte da
empresa que pona encima da mesa obstaculos reais para a
sUa efectividade.

Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 11 de novembro de 2019 (nim. rec. 4352/2019)
Un traballador da empresa SECURITAS, tras unha serie de
complicacions graves no estado de salde da sua nai, coa
que convivia, solicitou como medida de conciliacion a
supresion das quendas que vifia realizando polas noites, sen
reducion de xornada. Esta primeira peticion realizouse o 28
de xullo e, tras non recibir ningunha resposta por parte da
empresa, foi reiterada en setembro, achegando documentos
xustificativos que presuntamente necesitaba a empresa.
Despois desta segunda peticidon, a empresa contestou o 19
de outubro que o seu caso estaba a analizarse ainda que,
desgraciadamente, a nai do traballador faleceu en
decembro, antes de que a empresa concedese a medida
solicitada. Este traballador, ademais, era delegado polo
sindicato Alternativa Sindical e presentara multiples
denuncias contra a empresa ante a Inspeccion de Traballo e
Seguridade Social.

Despois do falecemento da sua nai, o traballador interpuxo
demanda solicitando o recofiecemento do dereito de
conciliacion que deberia ter gozado e a slla compensacién
economica, pofiendo de manifesto que a conduta adoptada
pola empresa constituia unha represalia polo seu labor
sindical. En primeira instancia o xulgador, ainda que
recofieceu que existia unha causa xustificativa da
pretension de conciliacién do traballador, considerou que a
demora no tempo por parte da empresa debiase unicamente
a andlise na toma de decision e non & suUa actuacion
sindical.

Desconforme coa resolucion, o traballador interpuxo recurso
de suplicaciéon ante o Tribunal Superior de Xustiza. Para a
valoraciéon da conduta empresarial, o tribunal comezou
dandolle unha prioridade absoluta ao dereito de liberdade
sindical e a garantia de indemnidade. Dentro do artigo 28.1
da Constitucion Espafiola atopabase, segundo o tribunal, o
dereito do traballador a non sufrir ningln menoscabo no
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ambito profesional ou econdmico como consecuencia da sla
afiliacion ou actividade sindical. A condicién de delegado
sindical do traballador constituia, desde un primeiro
momento, un indicio da vulneracion do dereito de liberdade
sindical que deberia ser desvirtuado pola empresa a través
dunha verdadeira carga probatoria. Esa proba debia ir
dirixida & acreditacién por parte do empresario de causas
obxectivas, razoables e proporcionais que motivasen a suUa
actuacion, @ marxe da condicién do traballador.

Para o tribunal, no caso concreto, a solicitude do traballador
da medida de conciliacion atopabase mais que xustificada
pola necesidade de coidado da sua nai. Os informes médicos
que o traballador achegou a empresa na sla segunda
peticion pofilan de manifesto o estado grave da nai do
traballador polo que, en principio, a empresa deberia actuar
con caracter urxente. O tribunal non atopou ningunha
explicacion @ demora da empresa mais que a falta de
interese e a desidia e, ante a falta dunha actividade
probatoria solida, estimou a pretension do traballador.

A segunda cuestion que tivo que dilucidar o tribunal era a
indemnizacidon ou compensacion que lle correspondia ao
traballador tras a negativa da empresa, a pesar de que
desaparecese a causa da medida de conciliacién coa morte
da nai. O traballador, ante a actuacidon neglixente da
empresa, tivo que soportar dificultades organizativas no seu
ambito familiar. Con todo, o feito de que non puidese
facerse cargo da sta nai no horario mais necesario e
gravoso para o resto da familia tamén lle provocou un dano
moral. O artigo 139 da Lei reguladora da xurisdicién social
permitia que 8 demanda do dereito @ medida de conciliacidon
se lle acumulase a accién de danos e prexuizos derivados da
demora na efectividade da medida. Consecuentemente, con
fundamento nos feitos probados e a normativa, o tribunal
recofieceu ao traballador a indemnizaciéon solicitada (6.251
euros) en concepto de dano moral.

Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 5 de decembro de 2019 (nim. rec. 5209/2019)

Unha traballadora, educadora dun centro de menores
titularidade da Xunta de Galicia, contaba desde maio de
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2018 cun horario adaptado as suUas necesidades de
conciliacion recofiecido a través de sentenza. O centro de
menores organizdbase fundamentalmente de luns a
domingo en duas quendas, de mafa (de 8 a 15.30 horas) e
de tarde (de 15.30 a 23 horas), sendo esta ultima quenda
no que obrigatoriamente debian coincidir dous educadores
por esixir os menores unha maior demanda e vixilancia.
Consecuentemente, tras o fallo xudicial, a traballadora
prestaba os seus servizos en quenda de mafa con caracter
xeral, ainda que podian asignarselle rotacions de fin de
semana en calquera quenda e unha semana ao mes ha
quenda de tarde. Esta Ultima asignacién da quenda de tarde
realizouse, segundo dispuxo a sentenza, para «facilitar a
organizacion do traballo e a interrelacion persoal e tutela da
educadora cos menores ao seu cargo, (...) no entendemento
de que o outro proxenitor pode e debe colaborar as
necesidades de conciliacion>.

Pasado un mes, en xufio de 2018 a traballadora solicitou
unha nova adaptacién da xornada & Xunta por entender que
esa quenda de tarde asignada facia imposible a cobertura
das suUas necesidades de conciliacion. Os seus dous fillos
tifan un horario escolar de 9 a 14 horas e de 9 a 16 horas,
respectivamente, mentres que o outro proxenitor tifia un
horario de traballo de 9 a 14 horas e de 16 a 19 horas. Por
iso, a semana na que a traballadora estivese adscrita a
quenda de tarde non habia ninguén dispoiiible para recoller
aos fillos do colexio e atendelos durante determinadas
horas. A traballadora, nesa mesma solicitude, outorgoulle a
Xunta un horario alternativo en funcion dos periodos
escolares e non escolares. Durante o periodo escolar,
solicitou que lle fose asignado a quenda de mafi3,
ofrecéndose con todo a realizar as quendas de tarde en fins
de semana, festivos e vacacions escolares (xullo, agosto,
Semana Santa, Nadal etc.).

Esta solicitude non foi atendida pola entidade empregadora,
gue non outorgou ningun tipo de resposta, polo que a
traballadora reiterouna un ano despois (xufio de 2019).
Nesta nova solicitude a traballadora incluiu expresamente
que, ante a omision da Xunta, durante o ano anterior tivo
que acudir a familiares para o coidado dos seus fillos e a
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cambios de quenda por parte do outro proxenitor, sendo xa
unha situacién non sustentable para ambos. Asi as cousas,
a Xunta volveu desatender a solicitude da traballadora, que
interpuxo a demanda correspondente. A sentenza de
instancia reconeceulle & traballadora un horario de 8 a
15.30 horas de luns a venres durante o periodo lectivo,
exceptuando asi os fins de semana e os festivos, nos que lle
poderia ser asignado a quenda de tarde conforme as
rotaciéns ordinarias do persoal.

Desconforme co sentido do fallo, a Xunta interpuxo recurso
de suplicacién alegando, en esencia, a vulneracién do artigo
34.8 do Estatuto dos traballadores. A xuizo da
empregadora, ese precepto unicamente outorgaba a
traballadora o dereito a solicitar a correspondente
adaptacion de xornada, pero non o dereito a que a
adaptacion que solicite sexa outorgada. A falta de acordo
entre as partes, a Xunta consideraba que o xulgador de
instancia debia valorar as circunstancias concorrentes e non
outorgar a quenda de mafia en exclusiva, porque o servizo
publico en concreto precisaba un reforzo importante na
quenda de tarde.

O artigo 34.8 do Estatuto dos traballadores sufriu unha
recente modificacion no seu teor literal a través da Real
decreto-lei 6/2019, do 1 de marzo, recofiecendo o que se
veu denominando a «xornada & carta». O dereito &
adaptacién de xornada por motivos de conciliacién
reformulouse establecendo ademais un procedemento
especifico para o seu exercicio. En consecuencia, se a
negociacién colectiva non previa ningun termo para o
exercicio do dereito, a solicitude da persoa traballadora
debia ir seguida dun proceso de negociacion coa empresa,
que pode comunicar a aceptacién da solicitude, expor unha
alternativa ou manifestar a slGa negativa con razodns
obxectivas que a xustifiquen. O Tribunal Superior de
Xustiza, para a resolucion do caso, incide especialmente
neste proceso de negociacion, tendo en conta que o artigo
34.8 desenvolvia plenos efectos no momento no que a
traballadora presentou a segunda solicitude. A xuizo do
tribunal, ese proceso de negociacion debia estar rexido polo
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principio de boa fe en virtude do cal se impofierian tres
principais obrigas as partes.

En primeiro lugar, respecto da traballadora, esta debia
motivar adecuadamente a sUa solicitude de adaptacién da
xornada, dando as oportunas xustificacions. En segundo
lugar, respecto da empresa, esta debia tomarse en serio a
solicitude, motivando as razéns que determinaban neste
caso a negativa. Por Uultimo, no propio proceso de
negociacién, debian realizarse propostas e contrapropostas
para a satisfaccion de ambos os intereses. Destas tres
obrigas, o tribunal considerou que sé se cumpriu a referida
a traballadora. A empresa non contestara a ningunha das
solicitudes ben fundamentadas da traballadora, polo que
non motivara a slUa negativa e nin sequera se chegou a
unha fase de negociacion. O artigo 34.8 do ET
acomodabase, para o tribunal, dentro do dereito
fundamental & conciliacion da vida familiar e laboral, e
atopabase protexido non s6 polos artigos 14 e 18 da
Constitucidn, senon tamén polas normas comunitarias como
o artigo 9 da Directiva 2019/1158, do 20 de xufio. Por esta
razon, a obriga de negociar imposta pola norma non podia
ser eludida co simple silencio da entidade empregadora. A
actitude esquiva da Xunta constituia unha vulneraciéon de
dereitos fundamentais e pofia en dubida a eficacia util das
normas comunitarias. Tendo en conta isto, o tribunal
rexeitou os argumentos da empregadora relativos as
necesidades organizativas na quenda de tarde. Esa cuestion
debia pofierse de manifesto nun proceso de negociacién que
non existiu e, por iso, non podia alegarse na via procesual.
O artigo 34.8 do ET, para a solucién de diverxencias como a
presente, remitese ao artigo 139.1 a) da Lei reguladora da
xurisdicion social. Con todo, este precepto s6 prevé, para
activar os mecanismos procesuais, ou ben a negativa
expresa da empresa ou ben a sla desconformidade. Non se
atopa ningunha referencia na lexislacidon procesual ao
silencio da empresa tras a solicitude dunha persoa
traballadora. Nestes termos, considerou o tribunal que iso
era asi porque, se a empresa non contestaba expresamente
ou non propofiia alternativa, entendiase que aceptara a
proposta da persoa traballadora nos seus propios termos.
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Esta aceptacion tacita conduciu a que o tribunal estimase de
forma integra a pretensién da traballadora,
independentemente de que xa lle fose recofiecida a
adaptacién da xornada nunha anterior resolucién xudicial. O
dereito & solicitude de adaptacion da xornada non se
configuraba para o tribunal como un dereito que se esgota
co seu simple exercicio, na medida en que as necesidades
familiares posuian por si mesmas un caracter cambiante.

Sentenza do Tribunal Superior de Xustiza de Galicia
do 30 de decembro de 2019 (nim. rec. 4836/2019)
Unha xestora telefdonica que vifia prestando os seus servizos
para a empresa ATENTO gozaba dunha reducién legal de
xornada por coidado de menor de 12 anos. Dunha xornada
total de 39 horas semanais, a traballadora prestaba 34
horas semanais de luns a xoves de 17.00 a 24.00 h e
venres de 17.00 a 23.00 h, sen fins de semana, nos que si
traballaba na xornada orixinal. O marido da traballadora
tamén prestaba servizos para a mesma empresa de luns a
domingo de 9.00 a 16.00 horas. Esta xornada que vifan
gozando ambos permitia atender ao fillo féra do seu horario
escolar, que era este Ultimo de 8.30 a 13.00 horas e de
15.30 a 17.00 horas.

A empresa na que traballaban ambos os proxenitores tifia
subscritos diversos contratos con outras empresas, polo que
gran parte dos servizos que prestaban dependian das
necesidades dos clientes. Asi sucedeu respecto da empresa
TELEF(')NICA, Xa que, tras a maodificacion do contrato
mercantil entre ambas, foi modificado o horario comercial
do servizo, pasando a prestarse de 9.00 a 22.00 horas. Iso
motivou a adopcion por ATENTO dunha modificacion
substancial das condicidns de traballo colectiva, subscrita
con acordo e que afectaba & traballadora. Asi, & traballadora
indicouselle que a fixacidn da xornada reducida que vifa
gozando deberia realizala dentro do novo horario do
departamento, é dicir, entre as 9.00 e as 22.00 horas
(lémbrese que o seu horario vina estendéndose ata as
23.00 e 24.00 horas). Consecuentemente, a traballadora
pasou a realizar a sla xornada entre as 15.00 e as 22.00,
sendo un horario que non lle permitia atender ao seu fillo
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féra do horario escolar. Con anterioridade comezaba a sua
xornada as 17.00 horas, de tal modo que podia facerse
cargo na pausa do horario escolar ata que de novo
comezase este as 15.30 horas. Ante estes feitos, a
traballadora solicitou & empresa unha nova determinacién
da xornada e, concretamente, o mantemento da xornada
que vifa realizando con anterioridade, a través da
adscricion a outro servizo diferente. Con todo, atendendo a
razons organizativas e produtivas, a empresa rexeitou tal
solicitude.

A demanda da traballadora solicitando tal concrecion horaria
foi desestimada en primeira instancia, polo que se interpuxo
recurso de suplicaciéon ante o Tribunal Superior de Xustiza.
Nel a traballadora alegaba, fundamentalmente, unha
vulneracion do dereito fundamental & igualdade por unha
actuacion discriminatoria indirecta da empresa que lle
negou o seu dereito a conciliar e que, por iso, prexudicou ao
menor como ben xuridico protexido.

Para examinar este recurso, o tribunal retomou a
xurisprudencia do Tribunal Constitucional que conectaba os
artigos 14 e 39 da Constitucion Espafiola, gozando asi a
conciliacion da vida familiar e laboral cunha dimension
constitucional (SSTC 3/2007 e 24/2011). Con todo, tendo
en conta que cuestions como as presentes xa foran
abordadas polo tribunal en sentenzas precedentes, tomou
unha delas como principal referencia para a resolucion do
caso (STSXG do 28 de maio de 2019). O tribunal partiu, en
primeiro lugar, dunha interpretacion dos artigos 34.8 e 37.6
e 7 do ET desde unha perspectiva constitucional e en
conexién cos parametros do artigo 4 da Lei Organica para a
igualdade efectiva de mulleres e homes. A ampla maioria de
mulleres traballadoras que solicitaban a reducion de
xornada por garda legal implicaba que debia facerse
efectivo o dereito destas & non discriminaciéon por razén de
sexo, debendo examinar as circunstancias concorrentes en
cada caso e non o mero teor literal da normativa.

Esta interpretacion non discriminatoria e facilitadora da vida
laboral e familiar era a que debe guiar a resolucién. O artigo
37.7 do ET dispdn que a concrecion horaria e determinacion
da reducion de xornada corresponde & persoa traballadora
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dentro da sua xornada ordinaria, por ser este dereito de
caracter persoalisimo, pero non contén ningunha matizacion
ou precisién relativa a forma de concrecién nin os criterios
gue deben prevalecer. Por iso, & hora de realizar esa
operacién de concrecion, debian ponderarse polo xuiz as
circunstancias concorrentes que fixesen compatibles os
intereses de ambas as partes. Ainda que a reducion de
xornada e a suUa concrecidn levasen consigo algun cambio
nas quendas ou nos dias nos que se prestaban os servizos,
a xuizo do tribunal, unha denegacion directa sen a
ponderacion das circunstancias vulneraria o dereito & non
discriminacion por razén de sexo. A negacién da solicitude
da persoa traballadora debia realizarse pola empresa
fundamentandose en razéns organizativas non xenéricas,
senon detalladas e precisas a través das cales se puidese
observar a imposibilidade ou dificultade de aceptar a
concrecion horaria.

A aplicacién da anterior doutrina ao caso levou a que o
tribunal estime a peticion da traballadora. O tribunal
recofieceu que a traballadora non lle foi negado en ningun
momento o seu dereito & reducién de xornada, sendn a
concrecion horaria solicitada. Ante as peticions da
traballadora, a empresa amparouse en dificultades
organizativas e produtivas sen realizar mais precisiéns. Foi
xa en sede xudicial onde a empresa alegou que a dita
concrecion horaria solicitada pola traballadora implicaria o
seu cambio a un departamento diferente e a cobertura do
posto que deixa vacante a través doutro empregado. A
pesar diso, o tribunal non considerou que polo devandito
motivo a concreciéon horaria resultase inviable, realizando
un forte reproche & sentenza recorrida. O xulgador de
primeira instancia considerou que o cambio de
departamento debia ser absolutamente excepcional e
xustificado, non probando a traballadora que o outro
proxenitor non puidese facerse cargo do menor. A xuizo do
tribunal, a denegacién da concrecion horaria da reducién de
xornada non podia facerse depender do outro proxenitor,
porque se trataba dun dereito persoalisimo de cada persoa
traballadora que, por iso, non estaba vinculado a que o
outro proxenitor tivese ou non mais facil a conciliacion. A
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iso debe sumarselle a falta de proba da empresa relativa a
inexistencia de vacantes ou sobredimensionamento do
persoal, que poderian supofer algin problema organizativo
real. A simple negativa baseada no cambio de
departamento, sen ser este notablemente gravoso, non
cumpria coas esixencias necesarias para facer efectivo os
dereitos fundamentais da traballadora.

Este criterio permitiu que o tribunal examine, a
continuacién, a indemnizacidon solicitada pola traballadora
polos danos e prexuizos causados. A empresa, nas suas
alegaciéns, indicou que a indemnizacion por danos e
prexuizos non debia ser recofiecida na medida en que esta
requiria a acreditacion da existencia dun prexuizo que, ao
Seu xuizo, non se realizou. Fronte a esta argumentacién, o
tribunal optou por un criterio “aperturista” a luz do artigo
179.3 da LRXS. Nel disponse que, nos supostos de danos
morais unidos & vulneracion dun dereito fundamental, a
identificacion das circunstancias relevantes para a
determinacion da indemnizacion queda exceptuada. Os
sufrimentos ou menoscabos experimentados non tifian, a
Xuizo do tribunal, unha traducion econdmica directa,
primando asi unha marxe de discrecionalidade na sua
valoracion (STS do 24 de xaneiro de 2017).
Consecuentemente e con fundamento nos artigos 8.12 e
40.1 c) da Lei de infraccions e sancidons da orde social,
recofieceu o tribunal a indemnizacién solicitada pola
traballadora.



