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Esta recompilacién xurisprudencial recolle oito sentencias de
TSX de Galicia ditadas no primeiro semestre de 2023,
relativas ao dereito individual do traballo. Mais alé da anterior
categorizacidn, esas sentenzas non tefien un fio comin dende
o punto de vista das institucions xuridicas analizadas nelas.
O anterior non nega, en todo caso, o seu interese doutrinal e
xurisprudencial, pois os referidos pronunciamentos recollen
formulaciéns novas.
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1. ACORDO DE TELETRABALLO: IMPOSICION
UNILATERAL E ADECUACION DO CONTIDO. SENTENZA
DO TSX DE GALICIA DE 30 DE MAIO DE 2023 (REC.
1036/2023)

Tras a entrada en vigor da Lei 10/2021, do 9 de xullo, de
traballo a distancia, a aplicacién do traballo a distancia ou do
teletraballo na empresa esixe que empregador e traballador
subscriban un acordo que regule as condicidns nas que se vai
desenvolver tal modalidade de prestacion de servizos. A
pesar de ser recente no tempo, xa existen alglins
pronunciamentos xudiciais que interpretaron o contido da
referida lei, destacando, entre todos eles, a sentenza da
Audiencia Nacional do 22 de marzo de 2022 (proc. 33/2022),
onde se analizou a adecuacion a norma de cada unha das
clausulas dun acordo “tipo”.

A esa doutrina xudicial relativa ao contido obrigatorio dos
acordos de teletraballo, simase, agora, a sentenza do TSX
de Galicia do 30 de maio de 2023 (rec. 1036/2023). Este
pronunciamento ten a suUa orixe nunha demanda de
vulneracion de dereitos fundamentais exposta pola Central
Unitaria de Traballadores (CUT) contra a empresa Peugeot
Citroen. O sindicato demandante denunciaba, con caracter
xeral, dous aspectos. En primeiro lugar, o feito de que a
empresa vulnerase o seu dereito a liberdade sindical e a
negociacidon colectiva por regular de forma unilateral as
condiciéns do traballo a distancia a través dun acordo tipo
que se formalizou de forma masiva e adhesiva cos
traballadores afectados, vulnerando, con iso, o previsto nos
arts. 4, 7 e 12 da Lei 10/2021. En segundo lugar, a
inadecuacién & lexislacion aplicable do contido de
determinadas clausulas do acordo.

Para dar resposta a ambas as cuestidns, o TSX de Galicia
recofieceu, en primeiro lugar, que o teletraballo é unha
manifestacion clara dos dereitos de conciliacidon das persoas
traballadoras recofiecidos no art. 34.8 do ET. Iso esixe que a
implantacién do teletraballo na empresa estea precedida dun
acordo na negociacion colectiva ou, na sua falta, dunha
negociacién individual efectiva e real co traballador afectado.
No caso concreto, a partir dos feitos probados, puidose
demostrar que o acordo non era froito dun pacto na
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negociacidon colectiva e que o seu contido e forma de
imposicién minguaba a capacidade negociadora dos
traballadores.

Mais ald do anterior, o TSX de Galicia considerou que o acordo
de teletraballo contifa catro clausulas claramente contrarias
a regulacion legal do traballo a distancia:

1) Clausula en virtude da cal se esixia ao traballador que se
fixese cargo da lifia da internet. Segundo o tribunal, a lifia da
internet constitie unha ferramenta ou medio de traballo que
debe correr a cargo da empresa segundo o disposto nos arts.
7 a)e 11.1 da Lei 10/2021.

2) Clausula relativa & renovacion dos equipamentos e medios
materiais achegados pola empresa, ao recollerse
expresamente que tal renovacion realizariase “conforme os
criterios habituais”. Para o TSX, o caracter aberto e xenérico
desa clausula era contrario ao disposto no art. 7 a) da Lei
10/2021, pois os acordos deben concretar cal é a vida util ou
o periodo maximo de renovacion dos medios.

3) Clausula relativa & compensacion da situacion de
teletraballo a través do salario anual (“As partes convefen
que o salario anual establecido compensa xa
economicamente de forma global a situacion de
teletraballo”). Segundo o TSX de Galicia, esta clausula
reducia o salario dos traballadores de forma indirecta, pois
transformaba parte daquel en indemnizacidéns ou suplidos
que deberian ser pagados de forma diferenciada, seguindo o
disposto no acordo [arts. 7 b) e 12.1 da Lei 10/2021].

4) Clausula relativa as excepcions ou limites do dereito a
desconexién dixital dos traballadores, excluindo do ambito de
aplicaciéon deste ultimo dereito as comunicaciéns que deba
realizar a empresa de modo urxente para pofer en
coflecemento calquera situacion de crise ou acontecemento
extraordinario. Segundo o TSX de Galicia, a modulaciéon do
dereito @ desconexién dixital deberia preverse previamente
en acordo ou convenio colectivo [art. 18 da Lei 10/2021 e
art. 88.2 da Lei organica 3/2018).

A vulneracion do dereito a liberdade sindical e & conciliacion,
asi como a inadecuacién do contido das clausulas,
determinaron que o TSX declarase nulo o modelo de acordo
individual de teletraballo e a decisién da empresa de aplicalo,
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abrindo a posibilidade de que os traballadores afectados pola
sua implantacion exerciten, no seu caso, as correspondentes
accions individuais ante a xurisdicion social.

2, PROBA INDICIARIA DA DISCRIMINACION.
SENTENZA DO TSX DE GALICIA DO 8 DE XUNO DE 2023
(REC. 1417/2023)

A doutrina xudicial acudiu & discriminacion por asociacion
para perseguir e sancionar as condutas discriminatorias que
se proxectan sobre os traballadores que anuncian a suUa
paternidade ou exercitan dereitos relacionados con ela. A
sentenza do TSX de Galicia do 16 de abril de 2021 (rec.
754/2021) foi un dos primeiros pronunciamentos xudiciais en
que se declarou a nulidade do despedimento dun traballador
gue comunicara @ empresa a sua inminente paternidade.

A aplicacién efectiva de tal teoria ou construcion dogmatica
esixe que o traballador afectado relina indicios que apunten
a unha presunta conduta empresarial discriminatoria. A
sentenza do TSX de Galicia do 8 de xuio de 2023 (rec.
1417/2023) examinou, entre outros aspectos, o grao de
suficiencia que deben reunir tales indicios para inverter a
carga da proba e esixir que a empresa demostre a
desconexidon entre a decisién extintiva e a presunta
discriminacion.

No suposto de autos, o traballador foi despedido por falta de
adecuacion do desempeno as esixencias do posto de traballo.
O referido despedimento produciuse 12 dias despois de
vencer o periodo de proba de 2 meses e 15 dias antes da
data prevista de parto da sua parella. Sendo cualificado o
despedimento como improcedente en primeira instancia, o
traballador recorreu en suplicacién ante o TSX de Galicia,
solicitando a nulidade da decisidn extintiva por vulnerar esta
tltima o dereito fundamental & igualdade e non
discriminacion (art. 14 da Constitucion Espanola). Como
indicios de tal discriminacion, o traballador achegou a carta
de despedimento, moi xenérica e sen causa concreta, e a
conexion temporal entre o despedimento, a finalizacién do
periodo de proba e a data probable de parto. Tamén alegou
que, antes do despedimento, comunicara @ empresa a sla
intencidon de gozar o permiso de paternidade. Con todo, dos
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feitos probados non se puido extraer que a empresa soubese
gue o traballador ia gozar dos seus dereitos de conciliacion.
A xuizo do TSX, os indicios achegados polo traballador non
eran suficientes para inverter a carga da proba e obrigar a
empresa a demostrar que o despedimento obedecia a razdéns
obxectivas e xustificadas. Segundo o tribunal, o Unico indicio
que si poderia servir para tal fin era, precisamente, o que non
se puido probar: “que o traballador comunicase a empresa
ou a alguén responsable desta ou a algun compafieiro o feito
do embarazo da sua muller, o seu inminente parto e o seu
desexo de gozar do permiso de paternidade”.

O TSX de Galicia tamén considerou que non era trasladable
ao traballador a proteccion ou tutela obxectiva que dispensa
o art. 55 b) do ET as traballadoras embarazadas cando
cualifica de nulo o seu despedimento, sen necesidade de que
a empresa cofneza tal circunstancia. Segundo o o4rgano
xudicial, a nulidade do despedimento dun traballador que vai
ser pai esixe a existencia dun acto de discriminacion
perpetrado polo empresario e a achega, por parte do
traballador, de indicios que permitan conectar o
despedimento co seu desexo de conciliar por razén do
embarazo da sta muller, sendo necesario “que o traballador
comunicase ao empresario non sé o embarazo, senén o
exercicio deses dereitos de conciliacién en conexién temporal
co acto extintivo empresarial”. A deficiente proba indiciaria
determinou que, finalmente, o TSX confirmase o
pronunciamento de instancia, declarando o despedimento
como improcedente por falta de causa concreta na
comunicacién do despedimento (art. 55.4 do ET).

3. A OBRIGATORIEDADE DO REXISTRO HORARIO E
A PRESUNCION DE TRABALLO A TEMPO COMPLETO.
SENTENZA DO TSX DE GALICIA DO 6 DE FEBREIRO DE
2023 (REC. 1560/2023)

O art. 12 do ET impdn aos empresarios a obriga de rexistrar
dia a dia a xornada dos traballadores a tempo parcial e de
conservar 0s resumos mensuais dos rexistros durante un
periodo minimo de catro anos, impoféndose, en caso de
incumprimento de tales obrigas, unha presuncidon juris
tantum: a celebracion do contrato de traballo a tempo
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completo. A sentenza do TSX de Galicia do 6 de febreiro de
2023 (rec. 1560/2023) analiza os supostos nos que se pode
activar tal presuncion e a entidade das probas que poden
desvirtuar a sua aplicacion.

No caso concreto, a traballadora reclamou & empresa
determinadas cantidades que esta lle debia tras a extincidon
da relacién laboral, considerando que, ao non existir sistema
de rexistro de xornada, a empresa debia pagarlle o salario
equivalente & prestacion de servizos a tempo completo e non
a tempo parcial. Tras ser estimada a pretensiéon da
traballadora en primeira instancia, a empresa interpuxo
recurso de suplicacion ante o TSX de Galicia. Ao longo do
proceso, a empresa achegou probas nas que se podia
acreditar que a traballadora realizaba unha xornada parcial.
Con todo, segundo o tribunal, esas probas non eran
suficientes para determinar cal era a causa de que a
traballadora realizase tal xornada parcial (traballo a tempo
parcial, teletraballo, horario flexible etc.). As probas que
debia achegar a empresa para desvirtuar a presunciéon do art.
12 do ET debian demostrar que a traballadora realizaba de
forma efectiva unha xornada inferior & completa. Segundo o
tribunal, “entendelo doutra maneira seria tanto como
considerar que quen traballa a tempo completo debe probar
a completude da xornada ante o incumprimento empresarial
da obriga de rexistro, cando é que a norma esta a dicir o
contrario. E algo semellante poderiase dicir en relacién con
quen teletraballa ou o fai en horario flexible. O pretendido
pola empresa supofieria excluir da aplicaciéon da presuncién
legal unha categoria xeral de traballadores, co cal a proba en
contrario debe ser individualizada para cada caso concreto”.
Tras declarar plenamente aplicable a presuncién do art. 12
do ET ante a falta de rexistro horario, o TSX desestimou o
recurso de suplicacion e confirmou a sentenza de instancia,
recofiecendo a traballadora o dereito a percibir as diferenzas
salariais reclamadas.
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4. GARANTIA DE INDEMNIDADE E EXERCICIO
EXTRAXUDICIAL DOS DEREITOS. STSX DE GALICIA DO
6 DE FEBREIRO DE 2023 (REC. 6550/2023)

A garantia de indemnidade, como mecanismo de proteccién
dos traballadores fronte a represalias da empresa,
interpretouse de forma finalista, englobando non sé aqueles
supostos nos que os traballadores exercitan xudicialmente os
seus dereitos, senén tamén aqueles nos que tal exercicio é
extraxudicial, a condicion de que este ultimo tena como
obxectivo que as pretensions se canalicen finalmente pola via
xudicial. E abundante a doutrina xudicial que valorou que
debe entenderse por exercicio extraxudicial dos dereitos dos
traballadores, dispensando proteccion, por exemplo, ante a
interposicion dunha demanda de conciliacidon, unha denuncia
a inspeccion de traballo ou unha comunicacién para chegar a
un acordo. Non obstante, supostos como reclamaciéns ou
queixas internas anteriores a un despedimento obrigan os
tribunais a delimitar cal é a verdadeira intencién do
traballador ao realizar eses actos e cal € o motivo que
xustifica a extincién da relacion laboral. Asi se observa, por
exemplo, na STSX de Galicia do 6 de febreiro de 20223 (rec.
6550/2023).

No caso axuizado, o 2 de marzo de 2022 a encargada do
centro de traballo remitiu un correo electrénico & empresa
pofiendo en cofiecemento unha serie de incumprimentos
imputables a traballadora demandante. Cinco dias despois, a
traballadora enviou un correo electrénico @ empresa e ao
departamento de recursos humanos preguntando cando se
faria efectiva a ndmina e advertindo de que non figuraba o
plus de transporte na nédmina do mes anterior. O dia 9 de
marzo reiterou a sla queixa, pofiendo de manifesto que xa
eran varios 0os meses nos que o pago do soldo se facia mais
tarde.

O 10 de marzo a empresa remitiu a traballadora unha
comunicacion na que se recollia a decision da empresa de
extinguir a sua relacién laboral por baixo rendemento e
insubordinacion ao seu xefe inmediato. Na mesma carta, a
empresa recofeceu a improcedencia do despedimento e puxo
a disposicion da traballadora a  indemnizacién
correspondente.
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A traballadora despedida impugnou a decisién da empresa
alegando, en primeiro lugar, que se vulnerou o art. 24.1 da
Constitucién, pois o despedimento era, ao seu xuizo, unha
represalia polas queixas e as reclamacions que realizara a
empresa nos dias anteriores. Esta alegacion foi descartada
polo TSX de Galicia. O tribunal entendeu que as queixas non
constituian un exercicio xudicial nin estaban dirixidas a iso,
pois non habia ninglin dato factico do que se puidese inducir
gue as queixas acabarian nunha reclamacién na via xudicial.
Sen prexuizo da afirmacion anterior, o tribunal era consciente
de que a traballadora poderia non ter tempo para acudir aos
organos xurisdicionais, dada a inminencia do despedimento
tras as queixas. En consecuencia, o tribunal entrou a valorar
o verdadeiro motivo do despedimento. Tras analizar os feitos
probados descartou que o despedimento fose unha retorsion,
na medida en que as causas alegadas na carta de
despedimento se correspondian cos incumprimentos que
advertira dias antes a encargada da tenda (criticas 4 empresa
e a outros traballadores, descansos féra do horario
delimitado, abandono do posto de traballo etc.).

En segundo lugar, a demandante alegou intromisidn ilexitima
no seu dereito & privacidade, na medida en que a empresa
remitira a carta de despedimento ao seu correo electrénico
persoal e, simultaneamente, a un correo electrénico
corporativo ao que sé podia accederse dende un terminal
mobbil que estaba situado no centro de traballo e que
manexaban todos os traballadores. O TSX considerou que ese
feito non era significativo para entender que a empresa
vulnerara o seu dereito & intimidade e privacidade, non so6
porque o dispositivo estaba nun armario pechado con chave,
dentro do centro de traballo, senén porque, para acceder ao
contido do correo electrénico nese dispositivo, era necesario
introducir un pin de seguridade que s6 cofiecia a traballadora.
As conclusiéns do TSX conduciron & desestimacion do
recurso, declarando o despedimento da traballadora como
procedente.



RGDS (19, 2023) Dereito Individual 127

5. O IMPACTO DA CONCILIACION NO GOZO DAS
VACACIONS. STSX DE GALICIA DE 29 DE MAIO DE 2023
(REC. 853/2023)

O dereito a conciliacion da vida persoal, laboral e familiar non
s6 se pode facer efectivo a través da concrecién e a
adaptacién de xornada. Tamén existen outras medidas de
organizacién do traballo que poden facilitar a compatibilidade
entre a prestacidon de servizos e as obrigas de coidados,
como, por exemplo, o teletraballo ou a adaptacion do periodo
de gozo das vacaciéns anuais. Esa ultima medida foi
analizada na STSX de Galicia do 29 de maio de 2023 (rec.
853/2023), concluindo o tribunal que a empresa vulnerara o
dereito de conciliacién dunha traballadora ao non permitirlle
gozar das suUas vacaciéns anuais fraccionadas en tres
periodos.

En prevision de que ia ter que coidar do seu fillo menor
enfermo durante un periodo de tempo, a traballadora, a
comezos de 2022, solicitou @ empresa poder gozar as
vacacions dese ano fraccionadas de forma distinta a duas
quincenas. Asi o realizaban con anterioridade outras
traballadoras do centro, que gozaron das sUas vacacions ao
longo de 3 ou 4 semanas alternas. A empresa denegou a
peticion da traballadora remitindose ao art. 39 do convenio
colectivo aplicable, en virtude do cal o periodo de gozo das
vacaciéns debia ser “nun periodo de 30 dias ou en dous
periodos de 15 dias, non podendo realizarse mais fraccions,
excepto acordo entre a empresa e as persoas traballadoras”.
Tras declararse na sentenza de primeira instancia que a
conduta da empresa vulnerara o dereito fundamental da
traballadora & conciliacion da vida persoal e familiar, a
empresa recorreu en suplicacion ante o TSX, confirmando
este Ultimo a resolucion anterior. Para o TSX de Galicia foi
clave o ultimo inciso do art. 39 do convenio colectivo, relativo
a posibilidade de acordo entre traballador e empresario. A
xuizo do tribunal, o teor literal do precepto impedia que a
empresa puidese xustificar a negativa remitindose
simplemente ao convenio. Disposto o anterior, o TSX
declarou que a solicitude de fraccionamento da traballadora
tina cabida dentro do art. 34.8 do ET, pois esta Ultima
probara dous extremos: 1) Que existia unha necesidade de
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coidado da persoa que a norma contempla como receptora
dos coidados, valorandose, entre outros aspectos, a
enfermidade do seu fillo menor, que esixia que a traballadora
tivese que acompanalo a numerosas citas médicas e coidalo
durante o periodo non lectivo (coincidente co periodo de
vacacions solicitado pola traballadora); e 2) Que a
necesidade de coidado chocaba co tempo de traballo ou co
tempo de traballo e a forma de prestacion.

Ante a proba da traballadora, a empresa tifia duas
posibilidades: 1) Desmontar as alegaciéons e as probas,
negando, por exemplo, os feitos constitutivos do dereito &
conciliacion, ou probando un exercicio abusivo deste ultimo;
ou 2) Alegar e acreditar a imposibilidade das pretensions da
traballadora por circunstancias da empresa (razdns
econdémicas, técnicas, organizativas ou de producion), sen
que bastase, para estes efectos, alegar un simple prexuizo
no funcionamento da empresa. No caso concreto, a empresa
non probou nada acerca das dificultades en conceder o
fraccionamento, do mesmo xeito que tampouco alegou que a
peticion da traballadora fose desproporcionada ou irrazoable.
A empresa negou o pedido pola traballadora obviando a
obriga de negociar que lle impofila non s6 o art. 39 do
convenio, sendn tamén o art. 34.8 do ET. A negativa e a falta
de proba da empresa determinaron que o tribunal cualificase
a conduta da empresa como discriminatoria.

6. A FENDA RETRIBUTIVA ANTE TRABALLO DE
IGUAL VALOR. STSX DE GALICIA DO 29 DE XUNO DE
2023 (REC. 1072/2023)

A prohibicién da discriminacién retributiva entre homes e
mulleres non impediu que sigan existindo, de facto, dobres
escalas salariais para un mesmo traballo ou un traballo de
igual valor. Un dos factores que contriblen a iso é o teito de
cristal e, en conexién con este Uultimo, os complementos
salariais vinculados a postos de coordinacion e direccion nos
que as traballadoras non estan representadas de forma
paritaria. Asi o0 mostra a STSX de Galicia do 29 de xufo de
2023 (rec. 1072/2023), recoifilecendo a unha traballadora
unha indemnizaciéon de noventa e un mil euros pola existencia
dunha fenda retributiva na empresa.
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A traballadora en cuestién prestaba servizos como enxefieira
industrial e era a responsable dun proxecto dentro da
empresa. Entre as suas funcions estaba a de coordinar o
equipo de traballadores que estaban adscritos a tal seccién.
Sen prexuizo do anterior, a traballadora non ostentaba
formalmente unha categoria profesional vinculada &
coordinacion de actividades de tres ou mais persoas, sendo
destacable que, segundo o acordo salarial da empresa, tales
categorias profesionais facian merecedores aos traballadores
de determinados complementos salariais vinculados a labores
de responsabilidade.

O diagnéstico de situacion do plan de igualdade da empresa
revelou unha situacion de desigualdade estrutural en materia
retributiva entre homes e mulleres. Dos 47 traballadores que
cobraban o complemento de coordinacion e ostentaban a
categoria profesional anteriormente referida, 31 eran homes
e 16 eran mulleres, a pesar de que o nimero de mulleres na
empresa ascendia a un total de 102.

Tras a extincion do seu contrato de traballo por causas
economicas, a traballadora impugnou a decision da empresa
e solicitou a declaracién de nulidade do despedimento, asi
como unha indemnizacién de danos e prexuizos morais por
vulnerar os seus dereitos fundamentais. A xuizo da parte
demandante, a empresa non determinara de forma correcta
o salario que debia terse en conta para calcular a
indemnizacion por despedimento, pois deberia incluirse o
complemento de coordinacién que ela non percibia de forma
efectiva. Tras ser desestimada a sUa peticion en primeira
instancia, interpuxo recurso de suplicacién ante o TSX de
Galicia.

Para dar resposta ao alegado pola traballadora, o TSX trouxo
a colacién a doutrina xudicial e cientifica en torno ao principio
de non discriminacién retributiva por traballo igual e por
traballo de igual valor. A xuizo do tribunal, a modalidade
discriminatoria no traballo de igual valor aplicase cando os
traballos que desempefian homes e mulleres se levan a cabo
en condicidns diferentes e requiren cualificacions e
capacidades distintas, producindo, en realidade, un resultado
equivalente. O tribunal foi consciente de que a fenda
retributiva en traballos de igual valor é a modalidade
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discriminatoria mais dificil de detectar, sendo necesarios
indicios que evidencien un impacto desproporcionado de
sexo. No suposto de autos e a partir da proba practicada pola
demandante, o tribunal evidenciou unha fenda de xénero
salarial do 20% na categoria & que pertencia a traballadora
(titulada superior) e do 21% na categoria de coordinacion.
Ademais, constaba acreditado que a traballadora asumia, de
facto, a direccion dunha unidade dentro da empresa e
contaba co nivel, a titulacidon e a experiencia necesaria para
estar encadrada na categoria profesional que daba dereito ao
complemento salarial, a pesar de non realizar exactamente o
mesmo traballo que os traballadores que si pertencian a ela.
A xuizo do tribunal, a Unica razén pola que non se lle
recofiecia @ traballadora a categoria profesional de
coordinadora era a existencia dun teito de cristal e a
masculinizaciéon do referido posto, sendo o seu traballo de
igual valor que o dos seus compaiieiros.

Os argumentos anteriores levaron a que o TSX recofiecese o
dereito da traballadora a percibir o complemento salarial e
gue a sua contia se tivese en conta a efectos indemnizadores.

7. A CONEXION ENTRE PROBA ILICITA E
CUALIFICACION DO DESPEDIMENTO. STSX DE
GALICIA DO 15 DE FEBREIRO DE 2023 (REC.
6281/2022)

O exercicio do poder de control e a hipervixilancia dos
traballadores estéd a provocar que, de novo, tome gran
importancia a doutrina xudicial sobre os efectos da proba
ilicita por wvulneracion de dereitos fundamentais na
cualificacién do despedimento. A STSX do 15 de febreiro de
2023 (rec. 6281/2023), apoiandose na doutrina xudicial
precedente, ofrece unha particular interpretacion sobre as
consecuencias que desprega sobre o despedimento a
obtencion de probas, por parte do empresario, con
intromisidén na privacidade e intimidade dos traballadores.

A protagonista do suposto de autos foi a directora do
Departamento de Emprego e Formaciéon da Confederacion
Empresarial de Ourense. Foi despedida a comezos de 2022
tras constatar a empresa que estaba en posesidon de
documentos relevantes sobre a entidade, gardados nun
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maletin que esqueceu nun restaurante e que foi devolto &
empresa por unha traballadora dese establecemento. As
traballadoras da Confederacion de Empresarios que recibiron
o maletin accederon ao seu contido de boa fe, para identificar
se 0 seu propietario era un traballador da empresa. Ao
constatar que dentro do maletin habia documentacién
relevante, as traballadoras deron aviso ao secretario xeral da
Confederacion, que ordenou a elaboracion dun inventario do
contido do maletin (art. 18 do ET), cuxo resultado se xuntou
a carta de despedimento.

A traballadora despedida demandou & empresa solicitando a
declaracién de nulidade do despedimento por vulnerarse o
seu dereito fundamental a intimidade. Sendo estimada
parcialmente a sUa pretension en primeira instancia, ambas
as partes, demandante e demandada, interpuxeron recurso
de suplicacion ante o TSX de Galicia. A traballadora reclamou
ante o TSX a suUa pretensiéon de indemnizaciéon de danos e
prexuizos, nunha contia de sesenta mil euros. A empresa,
pola sla banda, combateu a cualificacion de nulidade
argumentando que a proba xustificativa dos feitos e do
despedimento fora obtida de forma licita e que, de non selo,
a consecuencia non seria a nulidade, sendn a improcedencia
por falta de causa.

Para dar resposta ao problema litixioso, o TSX de Galicia
analizou os feitos identificando dous momentos temporais na
obtencién da proba ilicita. En primeiro lugar, a apertura do
maletin da traballadora polas traballadoras que o recibiron na
Confederacion Empresarial, descofiecendo, nese preciso
instante, quen era o propietario do maletin. A xuizo do
tribunal, ese primeiro acceso ao contido do maletin supuxo
unha intromisién no dereito & intimidade da traballadora,
independentemente do descofiecemento alegado polas
traballadoras. Nese escenario concreto non habia ningunha
sospeita sobre o incumprimento contractual da traballadora
e non se cumpria o requisito esixido polo art. 18 do ET: que
a identificacion do propietario do maletin ou a comprobacion
do seu contido fosen necesarias para a proteccion do
patrimonio empresarial ou do dos demais traballadores da
empresa.
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En segundo lugar, o inventario do contido do maletin,
ordenado polo secretario xeral da Confederacion. Segundo o
tribunal, ainda que o rexistro se fixo de acordo cos requisitos
do art. 18 do ET, non debia obviarse que a xustificacion
causal do rexistro, é dicir, a necesidade de proteccion do
patrimonio empresarial e do dos demais traballadores da
empresa, tina a slda orixe nun acceso inicial ao contido do
maletin cualificado como ilicito. A ilexitimidade do primeiro
acceso “contamina a lexitimidade do posterior rexistro”, de
tal modo que este Ultimo non era suficiente “para emendar o
acceso inicial ilicito xa consumado, nin as suas formas ilicitas
valida(ba)n a sla causa en canto xa esta(ba) contaminada
polo devandito acceso inicial ilicito”.

Tras descartar a aplicacion ao caso das doutrinas do achado
casual e da “lista Falciani”, o tribunal fixo valer a doutrina do
froito da arbore envelenada. Concluiu que a proba do rexistro
do maletin foi ilicita e nula, non por incumprir os requisitos
do art. 18 do ET, como se expuxo anteriormente, sendn por
estar “contaminada coa ilicitude do acceso inicial ao maletin”.
Disposto o anterior, o TSX tivo que valorar os efectos que
producia sobre a cualificacion do despedimento a ilicitude da
proba obtida vulnerando o nlcleo axioldégico do dereito
fundamental & privacidade da traballadora. Antes de dar
resposta a cuestidon litixiosa, o tribunal fixo un repaso das
duas teses xurisprudenciais e doutrinais: a teoria da
irradiacion da nulidade e a teoria da independencia. Tras
analizar cada unha delas, o tribunal acolleuse a unha terceira
via de apreciacién casuistica, seguindo o disposto na
sentenza do Tribunal Constitucional 61/2021, do 15 de
marzo. Asi, para valorar os efectos que producia a proba
ilicita sobre a cualificacion do despedimento, o tribunal tivo
en conta tres circunstancias do caso. En primeiro lugar, que
a vulneracion do dereito fundamental non se produciu polo
empregador, sendn por outra traballadora, que accedeu ao
contido do maletin por iniciativa propia, sen seguir ningunha
orde concreta. En segundo lugar, que a traballadora que
accedeu ao maletin actuou de boa fe, sen animo de vulnerar
o dereito fundamental & privacidade da propietaria do
maletin. En terceiro lugar, que a empregadora acordou un
rexistro posterior do maletin de acordo cos requisitos do art.
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18 do ET, “coa finalidade lexitima de aclarar todas as
circunstancias”, sendo tal rexistro o que permitiu comprobar
as irregularidades da traballadora demandante.

A xuizo do tribunal, esas tres circunstancias permitian
concluir que a decisién extintiva en si mesma non tifia o
propdsito de vulnerar a privacidade da traballadora
demandante, sendn o de sancionala polas infracciéns
cometidas pola demandante. Segundo o TSX, neste caso
concreto non debia conectarse a nulidade da proba ilicita e a
cualificacion do despedimento, pois este Ultimo non
respondera a un mébil lesivo dos dereitos fundamentais. Ao
seu xuizo, o despedimento sé podia cualificarse como
improcedente ante a falta de causa por ilexitimidade
constitucional e nulidade da sua proba. Parte da doutrina
cuestionou este razoamento, destacando que a proba do
despedimento declarada nula era a Unica que acreditaba a
causa extintiva e que, desaparecida esta, o despedimento so
poderia merecer a cualificacién de nulidade radical®.
Disposto o anterior, o tribunal rebaixou a contia da
indemnizacion recofiecida na sentenza de primeira instancia.
Os danos foron cuantificados en seis mil euros, atendendo ao
obxecto indemnizador. Segundo o tribunal, os danos
indemnizables para a traballadora non eran aqueles que se
derivasen da perda do posto de traballo, senén aqueles que
estivesen vinculados coa obtencion de probas ilexitimas.
Ademais, na determinacién da contia debia terse en conta
que esa vulneracion do dereito a intimidade e privacidade non
foi un fin, sendn un resultado. A ausencia dun animo de
vulneracion de dereitos fundamentais cualificouse polo
tribunal como unha circunstancia relevante que atenuaba a
vulneracién e, con iso, a entidade dos danos infrinxidos.

t Cfr. CASAS BAAMONDE, M2, E., «¢Una “tercera” doctrina judicial sobre la
prueba ilicita por vulneracion de derechos fundamentales y sus efectos en la
calificacion del despido?», Revista de Jurisprudencia Laboral, num. 3, 2023.
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8. DESPEDIMENTO OBXECTIVO NAS
ADMINISTRACIONS PUBLICAS. STSX DE GALICIA DE
18 DE MAIO DE 2023 (REC. 2445/2023)

Ata a reforma laboral do 2021, a disposicion adicional décimo
sexta do ET previa un réxime xuridico especifico para os
despedimentos obxectivos do persoal laboral ao servizo das
administracions publicas, especificando as slUas causas e as
normas de procedemento. Unha das novidades silenciosas do
Real decreto-lei 32/221, do 28 de decembro, foi a
derrogacion da citada disposicién, orixinandose un intenso
debate na doutrina xudicial e xuridica ao redor das
posibilidades actuais das administracions publicas de acudir
a un despedimento obxectivo ex art. 51 e 52 c) do ET. A tal
controversia tentou dar resposta a sentenza do Tribunal
Superior de Xustiza de Galicia do 18 de maio de 2023 (rec.
2445/2023), ao valorar a extincién da relacién laboral dunha
traballadora indefinida non fixa da Xunta de Galicia.

A decisidon extintiva axuizada tivo lugar tras un proceso de
consolidaciéon cuxo resultado foi a adxudicacién a un dos
funcionarios participantes da praza & que estaba adscrita a
traballadora. Esta ultima impugnou o seu despedimento
alegando que o cesamento do persoal indefinido non fixo
como ela, adscrito a prazas de funcionarios, constituia un
despedimento improcedente se non habia unha cobertura
regulamentaria das prazas. Desestimada a pretensién en
primeira instancia, o TSX de Galicia cofieceu do asunto en
suplicacién, valorando a compatibilidade entre a doutrina
xudicial existente e a derrogacidon da disposicion adicional
décimo sexta do ET.

A Sala do social do TSX mantivo o criterio de que a
derrogacion da citada disposicion non impide que as
administracions publicas acudan ao despedimento obxectivo
tal e como esta regulado nos arts. 51 e 52 do ET, a condicion
de que concorran as causas que esixen estes ultimos
preceptos (econdmicas, técnicas, organizativas ou de
producion). Segundo o tribunal, a cobertura por parte dun
funcionario publico dunha praza ocupada ata ese momento
por un traballador indefinido non fixo provoca un
sobredimensionamento do persoal reconducible as causas
que lexitiman o despedimento obxectivo. O tribunal trouxo a
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colacion, como apoio ao seu argumento, a doutrina xudicial
anterior & disposicion adicional décimo sexta do ET en virtude
da cal se consideraba vélido un despedimento obxectivo por
cobertura de praza.

Para o TSX de Galicia, a derrogacion da norma especial do
despedimento obxectivo nas administracidons publicas non
implica unha prohibicidon, senén unha volta ao réxime xeral
do Estatuto dos traballadores. Manter a primeira postura
implicaria baleirar de contido a xurisprudencia e recofecer,
de forma implicita, que a amortizacion dun posto de traballo
non é causa valida de terminacién da relaciéon laboral para o
persoal indefinido non fixo, constituindo tal extincién un
despedimento que sempre mereceria a cualificacion de
improcedente por carecer de causa. Ademais, o art. 7 do
Estatuto basico do empregado publico recolle unha remisiéon
expresa ao Estatuto dos traballadores para a regulacion do
persoal laboral ao servizo das administracidéns publicas, sen
qgque haxa ningln motivo para entender que tal remision
exclie os despedimentos obxectivos.

Para o tribunal, o estado actual da lexislacion, tras a reforma
laboral, eleva o despedimento obxectivo xeral como Unica
alternativa para que as administracions publicas axusten os
seus recursos humanos e as relacions laborais ordinarias non
gocen dunha proteccién propia da relacion funcionarial, “en
condiciéns adversas ou inasumibles para aquelas”. O anterior
non implica que non se deban ter en conta as particularidades
das administraciéns publicas & hora de axuizar os
despedimentos obxectivos. Segundo o tribunal, a
derrogacion da disposicion adicional décimo sexta do ET
obrigara a adecuar a normativa xeral a finalidade especifica
das administracions para apreciar a procedencia do
despedimento.



