ISSN: 1696-3083, Revista Galega de Dereito Social -2@ ET- (19,2023), pp. 119-135
http://www.revistagalegadedereitosocial.gal

DERECHO INDIVIDUAL

LipIA GIL OTERO

Personal Investigador en Formacién (FPU)
Universidade de Santiago de Compostela
lidia.qgil.otero@usc.es

Palabras clave: teletrabajo; discriminacion por asociacion;
paternidad; conciliacién; registro horario; garantia de
indemnidad; vacaciones; brecha retributiva; prueba ilicita;
despido objetivo.

Palabras chave: teletraballo; discriminacidon por asociacion;
paternidade; conciliacién; rexistro horario; garantia de
indemnidade; vacacions; brecha retributiva; proba ilicita;
despido obxectivo.

Keywords: telework; discrimination by association;
parenthood; work-life balance; time registration system;
indemnity bond; holidays; pay gap; illegal evidence ;
objective dismissal.

Esta recopilacién jurisprudencial recoge ocho sentencias de
TS] de Galicia dictadas en el primer semestre de 2023,
relativas al derecho individual del trabajo. Mas alld de la
anterior categorizacion, esas sentencias no tienen un hilo
comun desde el punto de vista de las instituciones juridicas
analizadas en ellas. Lo anterior no niega, en todo caso, su
interés doctrinal y jurisprudencial, pues los referidos
pronunciamientos recogen planteamientos novedosos.

Recibido: 20/12/2023; Aceptado: 27/12/2023


http://www.revistagalegadedereitosocial.gal/

120 OBSERVATORIO RGDS (19, 2023)

1. ACUERDO DE TELETRABAJO: IMPOSICION
UNILATERAL Y ADECUACION DEL CONTENIDO.
SENTENCIA DEL TSJ DE GALICIA DE 30 DE MAYO DE
2023 (REC. 1036/2023)

Tras la entrada en vigor de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de
trabajo a distancia, la aplicacion del trabajo a distancia o del
teletrabajo en la empresa exige que empleador y trabajador
suscriban un acuerdo que regule las condiciones en las que
se va a desarrollar tal modalidad de prestacion de servicios.
A pesar de ser reciente en el tiempo, ya existen algunos
pronunciamientos judiciales que han interpretado el
contenido de la referida ley, destacando, entre todos ellos, la
sentencia de la Audiencia Nacional de 22 de marzo de 2022
(proc. 33/2022), donde se analiz6 la adecuacion a la norma
de cada una de las clausulas de un acuerdo “tipo”.

A esa doctrina judicial relativa al contenido obligatorio de los
acuerdos de teletrabajo, se suma, ahora, la sentencia del TSJ]
de Galicia de 30 de mayo de 2023 (rec. 1036/2023). Este
pronunciamiento tiene su origen en una demanda de
vulneracion de derechos fundamentales planteada por la
Central Unitaria de Trabajadores (CUT) contra la empresa
Peugeot Citroen. El sindicato demandante denunciaba, con
caracter general, dos aspectos. En primer lugar, el hecho de
que la empresa vulnerase su derecho a la libertad sindical y
a la negociacion colectiva por regular de forma unilateral las
condiciones del trabajo a distancia a través de un acuerdo
tipo que se formalizd de forma masiva y adhesiva con los
trabajadores afectados, vulnerando, con ello, lo previsto en
los arts. 4, 7y 12 de la Ley 10/2021. En segundo lugar, la
inadecuacién a la legislacién aplicable del contenido de
determinadas clausulas del acuerdo.

Para dar respuesta a ambas cuestiones, el TS] de Galicia
reconocié, en primer lugar, que el teletrabajo es una
manifestacion clara de los derechos de conciliaciéon de las
personas trabajadoras reconocidos en el art. 34.8 del ET. Ello
exige que la implantacién del teletrabajo en la empresa esté
precedida de un acuerdo en la negociacion colectiva o, en su
defecto, de una negociacién individual efectiva y real con el
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trabajador afectado. En el caso concreto, a partir de los
hechos probados, se pudo demostrar que el acuerdo no era
fruto de un pacto en la negociacidon colectiva y que su
contenido y forma de imposicion mermaba la capacidad
negociadora de los trabajadores.

Mas alld de lo anterior, el TS] de Galicia consideré que el
acuerdo de teletrabajo contenia cuatro clausulas claramente
contrarias a la regulacién legal del trabajo a distancia:

1) Clausula en virtud de la cual se exigia al trabajador que se
hiciese cargo de la linea de internet. Segun el tribunal, la linea
de internet constituye una herramienta o medio de trabajo
que debe correr a cargo de la empresa segun lo dispuesto en
los arts. 7a) y 11.1 de la Ley 10/2021.

2) Clausula relativa a la renovacion de los equipamientos vy
medios materiales aportados por la empresa, recogiéndose
expresamente que tal renovacién se realizaria “conforme a
los criterios habituales”. Para el TSJ], el caracter abierto y
genérico de esa clausula era contrario a lo dispuesto en el
art. 7 a) de la Ley 10/2021, pues los acuerdos deben
concretar cual es la vida util o el periodo maximo de
renovacién de los medios.

3) Clausula relativa a la compensacion de la situacion de
teletrabajo a través del salario anual (“Las partes convienen
que el salario anual establecido compensa vya
econdmicamente de forma global la situaciéon de
teletrabajo”). Segun el TS] de Galicia, esta clausula reducia
el salario de los trabajadores de forma indirecta, pues
transformaba parte de aquel en indemnizaciones o suplidos
que deberian ser abonados de forma diferenciada, siguiendo
lo dispuesto en el acuerdo [arts. 7 b) y 12.1 de la Ley
10/2021].

4) Clausula relativa a las excepciones o limites del derecho a
la desconexiéon digital de los trabajadores, excluyendo del
ambito de aplicacion de este Ultimo derecho Ilas
comunicaciones que deba realizar la empresa de modo
urgente para poner en conocimiento cualquier situacion de
crisis o acontecimiento extraordinario. Segun el TS] de
Galicia, la modulacién del derecho a la desconexién digital
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deberia haberse previsto previamente en acuerdo o convenio
colectivo [art. 18 de la Ley 10/2021 y art. 88.2 de la Ley
Organica 3/2018).

La vulneracién del derecho a la libertad sindical y a la
conciliacion, asi como la inadecuacidon del contenido de las
clausulas, determinaron que el TSJ] declarase nulo el modelo
de acuerdo individual de teletrabajo y la decisién de la
empresa de aplicar el mismo, abriendo la posibilidad de que
los trabajadores afectados por su implantacion ejerciten, en
su caso, las correspondientes acciones individuales ante la
jurisdiccion social.

2, PRUEBA INDICIARIA DE LA DISCRIMINACION.
SENTENCIA DEL TS) DE GALICIA DE 8 DE JUNIO DE
2023 (REC. 1417/2023)

La doctrina judicial ha acudido a la discriminacién por
asociacion para perseguir y sancionar las conductas
discriminatorias que se proyectan sobre los trabajadores que
anuncian su paternidad o ejercitan derechos relacionados con
esta Ultima. La sentencia del TSJ] de Galicia de 16 de abril de
2021 (rec. 754/2021) fue wuno de los primeros
pronunciamientos judiciales en que se declard la nulidad del
despido de un trabajador que habia comunicado a la empresa
su inminente paternidad.

La aplicacion efectiva de tal teoria o construccién dogmatica
exige que el trabajador afectado reuna indicios que apunten
a una presunta conducta empresarial discriminatoria. La
sentencia del TSJ] de Galicia de 8 de junio de 2023 (rec.
1417/2023) examind, entre otros aspectos, el grado de
suficiencia que deben reunir tales indicios para invertir la
carga de la prueba y exigir que la empresa demuestre la
desconexién entre la decisién extintiva y la presunta
discriminacion.

En el supuesto de autos, el trabajador fue despedido por falta
de adecuacion del desempefio a las exigencias del puesto de
trabajo. El referido despido se produjo 12 dias después de
vencer el periodo de prueba de 2 meses y 15 dias antes de
la fecha prevista de parto de su pareja. Siendo calificado el
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despido como improcedente en primera instancia, el
trabajador recurrié en suplicacion ante el TS] de Galicia,
solicitando la nulidad de la decisién extintiva por vulnerar
esta Ultima el derecho fundamental a la igualdad y no
discriminacion (art. 14 de la Constitucidon Espafiola). Como
indicios de tal discriminacion, el trabajador aporto la carta de
despido, muy genérica y sin causa concreta, y la conexion
temporal entre el despido, la finalizacién del periodo de
prueba y la fecha probable de parto. También alegd que,
antes del despido, habia comunicado a la empresa su
intencidén de disfrutar el permiso de paternidad. Sin embargo,
de los hechos probados no se pudo extraer que la empresa
supiera que el trabajador iba a disfrutar de sus derechos de
conciliacion.

A juicio del TSJ, los indicios aportados por el trabajador no
eran suficientes para invertir la carga de la prueba y obligar
a la empresa a demostrar que el despido obedecia a razones
objetivas y justificadas. Segun el tribunal, el Unico indicio que
si podria haber servido para tal fin era, precisamente, el que
no se pudo probar: “que el trabajador comunicara la empresa
o a alguien responsable de la misma o a algun compafiero el
hecho del embarazo de su mujer, su inminente parto y su
deseo de disfrutar del permiso de paternidad”.

El TSJ de Galicia también considerd que no era trasladable al
trabajador la proteccidn o tutela objetiva que dispensa el art.
55 b) del ET a las trabajadoras embarazadas cuando califica
de nulo su despido, sin necesidad de que la empresa conozca
tal circunstancia. Segun el érgano judicial, la nulidad del
despido de un trabajador que va a ser padre exige la
existencia de un acto de discriminacidon perpetrado por el
empresario y la aportacién, por parte del trabajador, de
indicios que permitan conectar el despido con su deseo de
conciliar por razon del embarazo de su mujer, siendo
necesario “que el trabajador haya comunicado al empresario
no solo el embarazo, sino el ejercicio de esos derechos de
conciliacion en conexidon temporal con el acto extintivo
empresarial”. La deficiente prueba indiciaria determind que,
finalmente, el TSJ] confirmase el pronunciamiento de
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instancia, declarando el despido como improcedente por falta
de causa concreta en la comunicacién del despido (art. 55.4
del ET).

3. LA OBLIGATORIEDAD DEL REGISTRO HORARIO
Y LA PRESUNCION DE TRABAJO A TIEMPO COMPLETO.
SENTENCIA DEL TS] DE GALICIA DE 6 DE FEBRERO DE
2023 (REC. 1560/2023)

El art. 12 del ET impone a los empresarios la obligacion de
registrar dia a dia la jornada de los trabajadores a tiempo
parcial y de conservar los resimenes mensuales de los
registros durante un periodo minimo de cuatro afios,
imponiéndose, en caso de incumplimiento de tales
obligaciones, una presuncion juris tantum: la celebracion del
contrato de trabajo a tiempo completo. La sentencia del TS]
de Galicia de 6 de febrero de 2023 (rec. 1560/2023) analiza
los supuestos en los que se puede activar tal presuncion y la
entidad de las pruebas que pueden desvirtuar su aplicacion.
En el caso concreto, la trabajadora reclamoé a la empresa
determinadas cantidades que esta le adeudaba tras la
extincion de la relacién laboral, considerando que, al no
existir sistema de registro de jornada, la empresa debia
haberle abonado el salario equivalente a la prestacién de
servicios a tiempo completo y no a tiempo parcial. Tras ser
estimada la pretensién de la trabajadora en primera
instancia, la empresa interpuso recurso de suplicacién ante
el TS] de Galicia. A lo largo del proceso, la empresa aporté
pruebas en las que se podia acreditar que la trabajadora
realizaba una jornada parcial. Sin embargo, segun el tribunal,
esas pruebas no eran suficientes para determinar cudl era la
causa de que la trabajadora realizase tal jornada parcial
(trabajo a tiempo parcial, teletrabajo, horario flexible, etc.).
Las pruebas que debia aportar la empresa, en aras a
desvirtuar la presuncion del art. 12 del ET, debian demostrar
que la trabajadora realizaba de forma efectiva una jornada
inferior a la completa. Segun el tribunal, “entenderlo de otra
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manera seria tanto como considerar que quien trabaja a
tiempo completo debe probar la completud de la jornada ante
el incumplimiento empresarial de la obligacién de registro,
cuando es que la norma esta diciendo lo contrario. Y algo
semejante se podria decir en relacion con quienes
teletrabajan o lo hacen en horario flexible. Lo pretendido por
la empresa supondria excluir de la aplicacion de la presuncién
legal a una categoria general de trabajadores, con lo cual la
prueba en contrario debe ser individualizada para cada caso
concreto”.

Tras declarar plenamente aplicable la presuncion del art. 12
del ET ante la falta de registro horario, el TS] desestimo el
recurso de suplicacion y confirmd la sentencia de instancia,
reconociendo a la trabajadora el derecho a percibir las
diferencias salariales reclamadas.

4. GARANTIA DE INDEMNIDAD Y EJERCICIO
EXTRAJUDICIAL DE LOS DERECHOS. STS] DE GALICIA
DE 6 DE FEBRERO DE 2023 (REC. 6550/2023)

La garantia de indemnidad, como mecanismo de proteccion
de los trabajadores frente a represalias de la empresa, se ha
interpretado de forma finalista, englobando no solo aquellos
supuestos en los que los trabajadores ejercitan judicialmente
sus derechos, sino también aquellos en los que tal ejercicio
es extrajudicial, siempre y cuando este ultimo tenga como
objetivo que las pretensiones se canalicen finalmente por la
via judicial. Es abundante la doctrina judicial que ha valorado
qué debe entenderse por ejercicio extrajudicial de los
derechos de los trabajadores, dispensando proteccién, por
ejemplo, ante la interposicion de una demanda de
conciliacion, una denuncia a la inspeccion de trabajo o una
comunicacién para llegar a un acuerdo. Sin embargo,
supuestos como reclamaciones o quejas internas anteriores
a un despido obligan a los tribunales a delimitar cual es la
verdadera intencion del trabajador al realizar esos actos y
cuadl es el motivo que justifica la extincion de la relacidon
laboral. Asi se observa, por ejemplo, en la STS] de Galicia de
6 de febrero de 20223 (rec. 6550/2023).
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En el caso enjuiciado, el 2 de marzo de 2022 la encargada
del centro de trabajo remitid un correo electronico a la
empresa poniendo en conocimiento una serie de
incumplimientos imputables a la trabajadora demandante.
Cinco dias después, la trabajadora envié un correo
electréonico a la empresa y al departamento de recursos
humanos preguntando cuando se haria efectiva la nédmina y
advirtiendo de que no figuraba el plus de transporte en la
nomina del mes anterior. El dia 9 de marzo reiterd su queja,
poniendo de manifiesto que ya eran varios los meses en los
que el pago del sueldo se hacia mas tarde.

El 10 de marzo la empresa remitid a la trabajadora una
comunicacion en la que se recogia la decisién de la empresa
de extinguir la relacién laboral de la trabajadora por bajo
rendimiento e insubordinacién a su jefe inmediato. En la
misma carta, la empresa reconocidé la improcedencia del
despido y puso a disposicion de la trabajadora la
indemnizacion correspondiente.

La trabajadora despedida impugnd la decision de la empresa
alegando, en primer lugar, que se habia vulnerado el art.
24.1 de la Constitucién, pues el despido era, a su juicio, una
represalia por las quejas y las reclamaciones que habia
realizado a la empresa en los dias anteriores. Esta alegacién
fue descartada por el TSJ] de Galicia. El tribunal entendié que
las quejas no constituian un ejercicio judicial ni estaban
dirigidas a ello, pues no habia ningun dato factico del que se
pudiera inducir que las quejas acabarian en una reclamacién
en la via judicial. Sin perjuicio de la afirmacién anterior, el
tribunal era consciente de que la trabajadora podria no haber
tenido tiempo para acudir a los érganos jurisdiccionales, dada
la inminencia del despido tras las quejas. En consecuencia, el
tribunal entré a valorar el verdadero motivo del despido. Tras
analizar los hechos probados descartdé que el despido fuese
una retorsion, en la medida en que las causas alegadas en la
carta de despido se correspondian con los incumplimientos
que habia advertido dias antes la encargada de la tienda
(criticas a la empresa y a otros trabajadores, descansos fuera
del horario delimitado, abandono del puesto de trabajo, etc.).



RGDS (19, 2023) Derecho Individual 127

En segundo lugar, la demandante alegé intromision ilegitima
en su derecho a la privacidad, en la medida en que la
empresa habia remitido la carta de despido a su correo
electréonico personal y, simultdneamente, a un correo
electrénico corporativo al que solo podia accederse desde un
terminal movil que estaba situado en el centro de trabajo y
que manejaban todos los trabajadores. El TS] considerd que
ese hecho no era significativo para entender que la empresa
habia vulnerado su derecho a la intimidad y privacidad, no
solo porque el dispositivo estaba en un armario cerrado con
Ilave, dentro del centro de trabajo, sino porque, para acceder
al contenido del correo electrénico en ese dispositivo, era
necesario introducir un pin de seguridad que solo conocia la
trabajadora.

Las conclusiones del TS] condujeron a la desestimacion del
recurso, declarando el despido de la trabajadora como
procedente.

5. EL IMPACTO DE LA CONCILIACION EN EL
DISFRUTE DE LAS VACACIONES. STS] DE GALICIA DE
29 DE MAYO DE 2023 (REC. 853/2023)

El derecho a la conciliacién de la vida personal, laboral y
familiar no solo se puede hacer efectivo a través de la
concrecion y la adaptacién de jornada. También existen otras
medidas de organizacion del trabajo que pueden facilitar la
compatibilidad entre la prestacién de servicios y las
obligaciones de cuidados, como, por ejemplo, el teletrabajo
o la adaptacién del periodo de disfrute de las vacaciones
anuales. Esa ultima medida fue analizada en la STSJ] de
Galicia de 29 de mayo de 2023 (rec. 853/2023), concluyendo
el tribunal que la empresa habia vulnerado el derecho de
conciliacion de una trabajadora al no permitirle disfrutar de
sus vacaciones anuales fraccionadas en tres periodos.

En prevision de que iba a tener que cuidar de su hijo menor
enfermo durante un periodo de tiempo, la trabajadora, a
comienzos de 2022, solicito a la empresa poder disfrutar las
vacaciones de dicho afio fraccionadas de forma distinta a dos
quincenas. Asi lo habian realizado con anterioridad otras
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trabajadoras del centro, que disfrutaron de sus vacaciones a
lo largo de 3 o0 4 semanas alternas. La empresa denegé la
peticion de la trabajadora remitiéndose al art. 39 del
convenio colectivo aplicable, en virtud del cual el periodo de
disfrute de las vacaciones se debia “en un periodo de 30 dias
o en dos periodos de 15 dias, no pudiendo realizarse mas
fracciones, excepto acuerdo entre la empresa y las personas
trabajadoras”.

Tras declararse en la sentencia de primera instancia que la
conducta de la empresa habia vulnerado el derecho
fundamental de la trabajadora a la conciliaciéon de la vida
personal y familiar, la empresa recurrié en suplicacién ante
el TSJ, confirmando este Ultimo la resolucidon anterior. Para el
TS] de Galicia fue clave el Ultimo inciso del art. 39 del
convenio colectivo, relativo a la posibilidad de acuerdo entre
trabajador y empresario. A juicio del tribunal, el tenor literal
del precepto impedia que la empresa pudiese justificar la
negativa remitiéndose simplemente al convenio. Dispuesto lo
anterior, el TS] declard que la solicitud de fraccionamiento de
la trabajadora tenia cabida dentro del art. 34.8 del ET, pues
esta Ultima habia probado dos extremos: 1) Que existia una
necesidad de cuidado de la persona que la norma contempla
como receptora de los cuidados, valordndose, entre otros
aspectos, la enfermedad de su hijo menor, que exigia que la
trabajadora tuviese que acompafarlo a numerosas citas
médicas y cuidarlo durante el periodo no lectivo (coincidente
con el periodo de vacaciones solicitado por la trabajadora); y
2) Que la necesidad de cuidado colisionaba con el tiempo de
trabajo o con el tiempo de trabajo y la forma de prestacién.
Ante la prueba de la trabajadora, la empresa tenia dos
posibilidades: 1) Desmontar las alegaciones y las pruebas,
negando, por ejemplo, los hechos constitutivos del derecho a
la conciliacidon, o probando un ejercicio abusivo de este
ultimo; o 2) Alegar y acreditar la imposibilidad de las
pretensiones de la trabajadora por circunstancias de la
empresa (razones econdémicas, técnicas, organizativas o de
produccion), sin que bastase, a estos efectos, alegar un
simple prejuicio en el funcionamiento de la empresa. En el
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caso concreto, la empresa no probd nada acerca de las
dificultades en conceder el fraccionamiento, del mismo modo
que tampoco alegd que la peticion de la trabajadora era
desproporcionada o irrazonable. La empresa negd lo pedido
por la trabajadora obviando la obligacidon de negociar que le
imponia no solo el art. 39 del convenio, sino también el art.
34.8 del ET. La negativa y la falta de prueba de la empresa
determinaron que el tribunal calificase la conducta de la
empresa como discriminatoria.

6. LA BRECHA RETRIBUTIVA ANTE TRABAJO DE
IGUAL VALOR. STSJ] DE GALICIA DE 29 DE JUNIO DE
2023 (REC. 1072/2023)

La prohibicién de la discriminacién retributiva entre hombres
y mujeres no ha impedido que sigan existiendo, de facto,
dobles escalas salariales para un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Uno de los factores que contribuyen a ello es
el techo de cristal y, en conexion con este Ultimo, los
complementos salariales vinculados a puestos de
coordinacién y direccion en los que las trabajadoras no estan
representadas de forma paritaria. Asi lo muestra la STSJ] de
Galicia de 29 de junio de 2023 (rec. 1072/2023),
reconociendo a una trabajadora una indemnizacion de
noventa y un mil euros por la existencia de una brecha
retributiva en la empresa.

La trabajadora en cuestion prestaba servicios como ingeniera
industrial y era la responsable de un proyecto dentro de la
empresa. Entre sus funciones estaba la de coordinar el equipo
de trabajadores que estaban adscritos a tal seccién. Sin
perjuicio de lo anterior, la trabajadora no ostentaba
formalmente una categoria profesional vinculada a la
coordinacién de actividades de tres o mas personas, siendo
destacable que, segun el acuerdo salarial de la empresa, tales
categorias profesionales hacian merecedores a los
trabajadores de determinados complementos salariales
vinculados a labores de responsabilidad.

El diagnostico de situacion del plan de igualdad de la empresa
reveld una situacion de desigualdad estructural en materia
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retributiva entre hombres y mujeres. De los 47 trabajadores
gue cobraban el complemento de coordinacién y ostentaban
la categoria profesional anteriormente referida, 31 eran
hombres y 16 eran mujeres, a pesar de que el niumero de
mujeres en la empresa ascendia a un total de 102.

Tras la extincion de su contrato de trabajo por causas
economicas, la trabajadora impugnd la decisidon de la
empresa y solicité la declaracién de nulidad del despido, asi
como una indemnizacién de dafos y perjuicios morales por
vulnerar sus derechos fundamentales. A juicio de la parte
demandante, la empresa no habia determinado de forma
correcta el salario que debia tenerse en cuenta para calcular
la indemnizacion por despido, pues deberia haberse incluido
el complemento de coordinacion que ella no percibia de forma
efectiva. Tras ser desestimada su peticion en primera
instancia, interpuso recurso de suplicaciéon ante el TS] de
Galicia.

Para dar respuesta a lo alegado por la trabajadora, el TSJ]
trajo a colacion la doctrina judicial y cientifica en torno al
principio de no discriminacion retributiva por trabajo igual y
por trabajo de igual valor. A juicio del tribunal, la modalidad
discriminatoria en el trabajo de igual valor se aplica cuando
los trabajos que desempefian hombres y mujeres se llevan a
cabo en condiciones diferentes y requieren cualificaciones y
capacidades distintas, produciendo, en realidad, un resultado
equivalente. El tribunal fue consciente de que la brecha
retributiva en trabajos de igual valor es la modalidad
discriminatoria mas dificil de detectar, siendo necesarios
indicios que evidencien un impacto desproporcionado de
sexo. En el supuesto de autos y a partir de la prueba
practicada por la demandante, el tribunal evidencié una
brecha de género salarial del 20% en la categoria a la que
pertenecia la trabajadora (titulado superior) y del 21% en la
categoria de coordinacion. Ademas, constaba acreditado que
la trabajadora asumia, de facto, la direccion de una unidad
dentro de la empresa y contaba con el nivel, la titulacion y la
experiencia necesaria para estar encuadrada en la categoria
profesional que daba derecho al complemento salarial, a
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pesar de no realizar exactamente el mismo trabajo que los
trabajadores que si pertenecian a ella. A juicio del tribunal,
la Unica razon por la que no se le reconocia a la trabajadora
la categoria profesional de coordinadora era la existencia de
un techo de cristal y la masculinizacion del referido puesto,
siendo su trabajo de igual valor que el de sus compafieros.
Los argumentos anteriores llevaron a que el TSJ reconociese
el derecho de la trabajadora a percibir el complemento
salarial y que su cuantia se tuviese en cuenta a efectos
indemnizatorios.

7. LA CONEXION ENTRE PRUEBA ILICITA Y
CALIFICACION DEL DESPIDO. STS] DE GALICIA DE 15
DE FEBRERO DE 2023 (REC. 6281/2022)

El ejercicio del poder de control y la hipervigilancia de los
trabajadores esta provocando que, de nuevo, tome gran
importancia la doctrina judicial sobre los efectos de la prueba
ilicita por vulneracion de derechos fundamentales en la
calificacion del despido. La STSJ] de 15 de febrero de 2023
(rec. 6281/2023), apoyandose en la doctrina judicial
precedente, ofrece una particular interpretacion sobre las
consecuencias que despliega sobre el despido la obtencion de
pruebas, por parte del empresario, con intromisidén en la
privacidad e intimidad de los trabajadores.

La protagonista del supuesto de autos fue la Directora del
Departamento de Empleo y Formacion de la Confederacion
Empresarial de Ourense. Fue despedida a comienzos de 2022
tras constatar la empresa que estaba en posesién de
documentos relevantes sobre la entidad, guardados en un
maletin que olvidé en un restaurante y que fue devuelto a la
empresa por una trabajadora del dicho establecimiento. Las
trabajadoras de la Confederacion de Empresarios que
recibieron el maletin accedieron a su contenido de buena fe,
para identificar si su propietario era un trabajador de la
empresa. Al constatar que dentro del maletin habia
documentacién relevante, las trabajadoras dieron aviso al
secretario general de la Confederacion, que ordend la
elaboracién de un inventario del contenido del maletin (art.
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18 del ET), adjuntandose el resultado de aquel a la carta de
despido.

La trabajadora despedida demandd a la empresa solicitando
la declaracion de nulidad del despido por haberse vulnerado
su derecho fundamental a la intimidad. Siendo estimada
parcialmente su pretension en primera instancia, ambas
partes, demandante y demandado, interpusieron recurso de
suplicacién ante el TS) de Galicia. La trabajadora reclamd
ante el TSJ] su pretension de indemnizacién de dafios vy
perjuicios, en una cuantia de sesenta mil euros. La empresa,
por su parte, combatié la calificacibn de nulidad
argumentando que la prueba justificativa de los hechos y del
despido habia sido obtenida de forma licita y que, de no serlo,
la consecuencia no seria la nulidad, sino la improcedencia por
falta de causa.

Para dar respuesta al problema litigioso, el TS] de Galicia
analizé los hechos identificando dos momentos temporales en
la obtencidn de la prueba ilicita. En primer lugar, la apertura
del maletin de la trabajadora por las trabajadoras que lo
recibieron en la Confederacion Empresarial, desconociendo,
en ese preciso instante, quién era el propietario del maletin.
A juicio del tribunal, ese primer acceso al contenido del
maletin supuso una intromisién en el derecho a la intimidad
de la trabajadora, independientemente del desconocimiento
alegado por las trabajadoras. En ese escenario concreto no
habia ninguna sospecha sobre el incumplimiento contractual
de la trabajadora y no se cumplia el requisito exigido por el
art. 18 del ET: que la identificacion del propietario del maletin
o la comprobacion de su contenido fuesen necesarias para la
proteccién del patrimonio empresarial o del de los demas
trabajadores de la empresa.

En segundo lugar, el inventario del contenido del maletin,
ordenado por el secretario general de la Confederacion.
Segun el tribunal, aunque el registro se hizo de acuerdo con
los requisitos del art. 18 del ET, no debia obviarse que la
justificacion causal del registro, es decir, la necesidad de
proteccién del patrimonio empresarial y del de los demas
trabajadores de la empresa, tenia su origen en un acceso
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inicial al contenido del maletin calificado como ilicito. La
ilegitimidad del primer acceso “emponzofia la legitimidad del
posterior registro”, de tal modo que este Ultimo no era
suficiente “para subsanar el acceso inicial ilicito ya
consumado, ni sus formas ilicitas convalida(ba)n su causa en
cuanto ya esta(ba) contaminada por dicho acceso inicial
ilicito”.

Tras descartar la aplicaciéon al caso de las doctrinas del
hallazgo casual y de la “lista Falciani”, el tribunal hizo valer
la doctrina del fruto del arbol envenenado. Concluyé que la
prueba del registro del maletin fue ilicita y nula, no por
incumplir los requisitos del art. 18 del ET, como se expuso
anteriormente, sino por estar “contaminada con la ilicitud del
acceso inicial al maletin”. Dispuesto lo anterior, el TS] tuvo
que valorar los efectos que producia sobre la calificacion del
despido la ilicitud de la prueba obtenida vulnerando el nucleo
axiolégico del derecho fundamental a la privacidad de la
trabajadora. Antes de dar respuesta a la cuestion litigiosa, el
tribunal hizo un repaso de las dos tesis jurisprudenciales y
doctrinales: la teoria de la irradiacion de la nulidad y la teoria
de la independencia. Tras analizar cada una de ellas, el
tribunal se acogidé a una tercera via de apreciacion casuistica,
siguiendo lo dispuesto en la sentencia del Tribunal
Constitucional 61/2021, de 15 de marzo. Asi, para valorar los
efectos que producia la prueba ilicita sobre la calificacion del
despido, el tribunal tuvo en cuenta tres circunstancias del
caso. En primer lugar, que la vulneracion del derecho
fundamental no se habia producido por el empleador, sino
por otra trabajadora, que accedié al contenido del maletin por
iniciativa propia, sin seguir ninguna orden concreta. En
segundo lugar, que la trabajadora que accedié al maletin
actué de buena fe, sin animo de vulnerar el derecho
fundamental a la privacidad de la propietaria del maletin. En
tercer lugar, que la empleadora acordd un registro posterior
del maletin de acuerdo con los requisitos del art. 18 del ET,
“con la finalidad legitima de aclarar todas las circunstancias”,
siendo tal registro el que permiti6 comprobar las
irregularidades de la trabajadora demandante.
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A juicio del tribunal, esas tres circunstancias permitian
concluir que la decision extintiva en si misma no tenia el
propésito de vulnerar la privacidad de la trabajadora
demandante, sino el de sancionarla por las infracciones
cometidas por la demandante. Segun el TS], en este caso
concreto no debia conectarse la nulidad de la prueba ilicita y
la calificacion del despido, pues este Ultimo no habia
respondido a un moévil lesivo de los derechos fundamentales.
A su juicio, el despido solo podia -calificarse como
improcedente ante la falta de causa por ilegitimidad
constitucional y nulidad de su prueba. Parte de la doctrina ha
cuestionado este razonamiento, destacando que la prueba
del despido declarada nula era la Unica que acreditaba la
causa extintiva y que, desaparecida esta, el despido solo
podria merecer la calificacién de nulidad radical®.

Dispuesto lo anterior, el tribunal rebajoé la cuantia de la
indemnizacion reconocida en la sentencia de primera
instancia. Los danos fueron cuantificados en seis mil euros,
atendiendo al objeto indemnizatorio. Segun el tribunal, los
dafios indemnizables para la trabajadora no eran aquellos
que se derivasen de la pérdida del puesto de trabajo, sino
aquellos que estuviesen vinculados con la obtencidon de
pruebas ilegitimas. Ademas, en la determinacion de la
cuantia debia tenerse en cuenta que esa vulneracién del
derecho a la intimidad y privacidad no fue un fin, sino un
resultado. La ausencia de un animo de vulneracion de
derechos fundamentales se califico por el tribunal como una
circunstancia relevante que atenuaba la vulneracién y, con
ello, la entidad de los dafios infringidos.

8. DESPIDO OBJETIVO EN LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS. STSJ DE GALICIA DE
18 DE MAYO DE 2023 (REC. 2445/2023)

1 Cfr. CASAS BAAMONDE, M2, E., «éUna “tercera” doctrina judicial sobre la
prueba ilicita por vulneracién de derechos fundamentales y sus efectos en la
calificacion del despido?», Revista de Jurisprudencia Laboral, num. 3, 2023.
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Hasta la reforma laboral del 2021, la disposicion adicional
decimosexta del ET preveia un régimen juridico especifico
para los despidos objetivos del personal laboral al servicio de
las Administraciones Publicas, especificando sus causas y las
normas de procedimiento. Una de las novedades silenciosas
del Real Decreto-Ley 32/221, de 28 de diciembre, fue la
derogacion de la citada disposicién, origindndose un intenso
debate en la doctrina judicial y juridica en torno a las
posibilidades actuales de las Administraciones Publicas de
acudir a un despido objetivo ex art. 51 y 52 c) del ET. A tal
controversia intentd dar respuesta la sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia de 18 de mayo de 2023 (rec.
2445/2023), al valorar la extincidn de la relacién laboral de
una trabajadora indefinida no fija de la Xunta de Galicia.

La decisidon extintiva enjuiciada tuvo lugar tras un proceso de
consolidacion cuyo resultado fue la adjudicacién a uno de los
funcionarios participantes de la plaza a la que estaba adscrita
la trabajadora. Esta ultima impugnd su despido alegando que
el cese del personal indefinido no fijo como ella, adscrito a
plazas de funcionarios, constituia un despido improcedente si
no habia una cobertura reglamentaria de las plazas.
Desestimada la pretension en primera instancia, el TSJ de
Galicia conocié del asunto en suplicacién, valorando la
compatibilidad entre la doctrina judicial existente y la
derogacion de la disposicion adicional decimosexta del ET.
La Sala de lo Social del TS]J mantuvo el criterio de que la
derogacion de la citada disposicion no impide que las
Administraciones Publicas acudan al despido objetivo tal y
como esta regulado en los arts. 51 y 52 del ET, siempre y
cuando concurran las causas que exigen estos Ultimos
preceptos (econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion). Segun el tribunal, la cobertura por parte de un
funcionario publico de una plaza ocupada hasta ese momento
por un trabajador indefinido no fijo provoca un
sobredimensionamiento de la plantilla reconducible a las
causas que legitiman el despido objetivo. El tribunal trajo a
colacién, como apoyo a su argumento, la doctrina judicial
anterior a la disposicion adicional decimosexta del ET en
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virtud de la cual se consideraba valido un despido objetivo
por cobertura de plaza.

Para el TSJ de Galicia, la derogacién de la norma especial del
despido objetivo en las Administraciones Publicas no implica
una prohibicion, sino una vuelta al régimen general del
Estatuto de los Trabajadores. Mantener la primera postura
implicaria vaciar de contenido la jurisprudencia y reconocer,
de forma implicita, que la amortizacion de un puesto de
trabajo no es causa valida de terminacién de la relacidon
laboral para el personal indefinido no fijo, constituyendo tal
extincién un despido que siempre mereceria la calificacion de
improcedente por carecer de causa. Ademas, el art. 7 del
Estatuto Basico del Empleado Publico recoge una remisién
expresa al Estatuto de los Trabajadores para la regulacién del
personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas,
sin que haya ningln motivo para entender que tal remision
excluye los despidos objetivos.

1. Para el tribunal, el estado actual de la legislacion, tras
la reforma laboral, eleva el despido objetivo general como
Unica alternativa para que las Administraciones Publicas
ajusten sus recursos humanos y las relaciones laborales
ordinarias no gocen de una proteccién propia de la relacidon
funcionarial, “en condiciones adversas o inasumibles para
aquellas”. Lo anterior no implica que no se deban tener en
cuenta las particularidades de las Administraciones Publicas
a la hora de enjuiciar los despidos objetivos. Segun el
tribunal, la derogacién de la disposicion adicional
decimosexta del ET obligara a adecuar la normativa general
a la finalidad especifica de las Administraciones para apreciar
la procedencia del despido.



