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Esta recopilacion jurisprudencial recoge once sentencias del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia dictadas en el primer
semestre de 2024, relativas al derecho individual del trabajo.
En ellas se presentan planteamientos de interés doctrinal y
jurisprudencial de dos tipos. Por un lado, aquellos que
avanzan en la interpretacion de derechos de reciente
aparicién, como el derecho a la solicitud de adaptacion de la
jornada, el derecho a la desconexién digital o el derecho a no
ser discriminado por razén de enfermedad. Por otro lado,
aquellos que reinterpretan instituciones juridicas clasicas,
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como la responsabilidad de la Administracion por
contratacion temporal fraudulenta o la audiencia previa del
despido disciplinario.

1. PERMISO DE HOSPITALIZACION (o)
ENFERMEDAD PARA ASISTENCIA A PARIENTE
GRAVEMENTE ENFERMO: SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 27 DE JULIO
DE 2024 (REC. 17/2024)

La Directiva (UE) 2019/1158, de 20 de junio, relativa a la
conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores obligd a introducir en el
Estatuto de los Trabajadores nuevas férmulas de adaptacién
de la prestacion de trabajo y nuevos permisos, asi como a
modificar algunas de las licencias retribuidas ya existentes.
Entre estas ultimas se encuentra la prevista en el art. 37.3
b), relativa al accidente, enfermedad grave, hospitalizacion o
intervencidn quirdrgica sin hospitalizacién de los parientes de
las personas trabajadoras. El Real Decreto-Ley 5/2023, de 28
de junio amplio el ambito subjetivo del referido permiso, de
tal modo que este se puede disfrutar actualmente no solo
para atender las necesidades de los parientes hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, sino también
aquellas del conyuge, la pareja de hecho y cualquier persona
que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio
y requiera un cuidado efectivo de su parte.

La referida ampliacién ha provocado que las empresas estén
especificando actualmente en qué términos pueden acogerse
al permiso las personas trabajadoras. Asi ha sucedido en la
Confederacion Gallega de Personas con Discapacidad
(COGAMI), protagonista de la sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Galicia de 27 de julio de 2024 (rec. 17/2024).
COGAMI comunicod a las personas trabajadoras, mediante
una circular informativa interna, los criterios de aplicacion del
permiso recogido en el art. 37.3 b) del Estatuto de los
Trabajadores. Entre otros aspectos, la empresa exigia que las
personas trabajadoras justificasen obligatoriamente la
convivencia en el mismo domicilio con la persona trabajadora
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y la necesidad de que se requiriese un cuidado efectivo por
parte de la persona trabajadora que solicitaba el permiso, con
independencia de qué tipo de vinculo mantuviese la persona
trabajadora con la persona necesitada de cuidados. A juicio
de las organizaciones sindicales CIG, CCOO y UGT, las
exigencias de la empresa resultaban contrarias al tenor literal
del art. 37.3 b) del Estatuto de los Trabajadores, pues este
prevé la concesién directa del permiso cuando entre la
persona trabajadora y la persona necesitada de cuidados
exista un vinculo familiar, sin necesidad de acreditar la
convivencia y la necesidad de cuidados. Esos dos ultimos
extremos, segun las organizaciones sindicales, soélo serian
exigibles cuando el permiso se solicitase para la atencion de
causas sanitarias de personas con las que la persona
trabajadora no tuviese un vinculo familiar.

Planteada demanda de conflicto colectivo ante el Tribunal
Superior de Justicia por parte de la CIG, el 6rgano judicial
destaco el tenor literal y la redaccion del art. 37.3 b) del ET
para estimar la pretension de la parte demandante. Segun su
criterio, el referido precepto del Estatuto de los Trabajadores
hace una distincion clara entre el permiso para la atencién
sanitaria de los familiares y el permiso para la atencion
sanitaria de las personas con las que la persona trabajadora
no mantuviese un vinculo familiar. Asi las cosas, respecto del
primer tipo de permiso, segun el Tribunal, no es necesario
acreditar la convivencia de la persona trabajadora con la
persona enferma, accidentada o paciente, ni tampoco la
necesidad de cuidados efectivos, pues la mera existencia del
vinculo familiar o de parentesco confiere a las personas
trabajadoras el derecho al disfrute del permiso. Tales
circunstancias de convivencia y cuidado solo deberian
acreditarse respecto del segundo tipo de permiso, es decir,
cuando la persona enferma, accidentada o paciente no
estuviese ligada a la persona trabajadora por ningun vinculo
de consanguinidad o afinidad. Tal postura llevé al Tribunal a
estimar la demanda y declarar que las personas trabajadoras
tienen derecho al permiso sin necesidad de justificar ningun
extremo adicional cuando la persona para cuya atencién se
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solicita el permiso sea el conyuge, la pareja de hecho, o un
pariente hasta el segundo grado por consanguinidad o
afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de
hecho.

2. CONFIGURACION DE LOS PERMISOS Y
DERECHOS DE CONCILIACION PREVISTOS EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA: SENTENCIAS DEL
TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 20
DE MARZO DE 2024 (REC. 260/2024) Y DE 25 DE JUNIO
DE 2024 (REC. 14/2024)

El impulso a la conciliaciéon de la vida familiar y laboral no
solo se ha conseguido a través de la introduccion de nuevos
derechos y permisos en el Estatuto de los Trabajadores, sino
también a través de la mejora o ampliacidon de estos Ultimos
en los convenios colectivos. La sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia de 20 de marzo de 2024 (rec.
260/2024) es muestra de ello, pues enjuicia un permiso de
conciliacion no previsto expresamente en el Estatuto de los
Trabajadores, aplicando a él vy, especialmente, a su
concesion, la ponderacion de los intereses de las partes
implicadas

En el caso concreto, la trabajadora demandante trabajaba de
lunes a sabado de 10 a 16 horas, con dos sabados libres al
mes, y disfrutaba de una reduccién de la jornada del 13.3%
por cuidado y guarda legal de su hija menor de 12 afios. En
marzo de 2023 la trabajadora solicité a la empresa prorrogar
dicha reduccion de jornada, pues en los siguientes dias su
hija cumpliria los 12 afos. La empresa respondio a la solicitud
de la trabajadora indicando que la reduccién de jornada de la
que ahora disfrutaba quedaria sin efecto una vez que su hija
alcanzase los 12 afios, pudiendo, en todo caso, solicitar una
nueva reduccion de jornada, pues el art. 37 del Convenio
colectivo de comercio vario de la provincia de A Corufia indica
que las personas trabajadoras con hijos o hijas desde los 12
hasta los 14 anos “podran solicitar una nueva reduccion de
jornada, de entre un 15% y un 50% de la misma, acordando
en todo caso un nuevo horario con la empresa conforme con
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el sistema organizativo y horarios de la empresa y las
necesidades familiares de las personas trabajadoras”. Asi, la
empresa propuso dos alternativas a la trabajadora: 1) una
reduccion de jornada del 15%, de lunes a sabado dentro de
los turnos rotatorios ordinarios de 10 a 15 horas, de 12 a 17
horas y de 17 a 22 horas; y 2) una reduccién de jornada del
50%, prestando servicios 15 horas a la semana de lunes a
sabado en los referidos turnos rotatorios. La trabajadora
contesto a la empresa manteniendo su solicitud inicial, tanto
en términos de reduccion como de horario. La empresa
acepto la reduccién de jornada del 15%, pero no se logré un
consenso en torno a los horarios. A pesar de que la
trabajadora queria seguir prestando servicios de 10 a 16
horas, la empresa adscribié a esta a los turnos ordinarios
anteriormente mencionados.

Tras ser desestimada en primera instancia la demanda de la
trabajadora sobre conciliacion de la vida familiar y laboral,
esta interpuso recurso de suplicacion ante el Tribunal
Superior de Justicia de Galicia suplicando la declaracion del
derecho a seguir manteniendo la concrecion horaria hasta
que la hija cumpliese 14 afios. Argumentaba, para ello, que
las necesidades de cuidado de la hija no desaparecian de un
dia para otro, al cumplir los 12 anos, y que las distribuciones
ordinarias ofertadas por la empresa no satisfacian sus
necesidades de guarda legal.

Para resolver la cuestién controvertida, el Tribunal valoré tres
cuestiones. En primer lugar, las posturas mantenidas por la
trabajadora y la empresa en las negociaciones. En segundo
lugar, los propios términos en los que el art. 37 del Convenio
regulaba la nueva reduccion de jornada. En ultimo lugar, la
ponderacion de los intereses de las partes. Asi las cosas, el
Tribunal destacé que, segun el art. 37 del Convenio, de
solicitarse la reduccion de jornada pretendida por la
trabajadora, debia negociarse obligatoriamente un nuevo
horario con la empresa. A juicio del érgano, la empresa si
habia adoptado una postura dialogante y negociadora, siendo
la trabajadora la que se mantuvo en su posicidon inicial.
Ademas, a juicio del tribunal, la edad de la hija de la
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trabajadora hacia que aquella ya contase con un cierto grado
de autonomia, sin requerir la atencién constante de un
adulto. Sin embargo, la afluencia de publico en la empresa y
las circunstancias del resto de trabajadoras, que también
contaban con particularidades en cuanto al horario por
razones de conciliacién, hacian que el sistema organizativo
de la empresa tuviese que descansar en turnos rotatorios.
Consecuentemente, considerando prevalente la posiciéon de
la empresa por sus necesidades productivas y su flexibilidad
en la negociacion, el Tribunal Superior de Justicia desestimo
el recurso de la trabajadora, eximiendo a la entidad de
incorporar a la trabajadora en el horario por ella solicitado.
En la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de
25 de junio de 2024 (rec. 14/2024) también se examind la
configuracion legal vy, especialmente, la interpretacion
practica, de un permiso previsto en el Convenio colectivo de
la Compafiia de Radio-Television de Galicia (CRTVG) y sus
sociedades. Los articulos 41.1.20 y 41.1.21 del referido
convenio recogen los permisos de las personas trabajadoras
de ausentarse del trabajo para la realizacion de revisiones
médicas o para acompafiar a revisiones médicas, incluidas en
la cartera de servicios del sistema sanitario publico, a
mayores dependientes a su cargo e hijos e hijas menores de
edad. Para el efectivo disfrute de estos permisos, y partiendo
de los términos empleados en el convenio colectivo, la
empresa CRTVG exigia a las personas trabajadoras que
aportasen una declaracion facultativa de que el objeto de la
revision estaba incluido en la cartera de servicios del sistema
sanitario publico y de la imposibilidad de realizarse fuera del
horario de trabajo de la persona trabajadora, siempre que la
asistencia sanitaria tuviese lugar en un centro privado. Segun
la empresa, se trataba de una medida dirigida a evitar el
abuso o fraude en la utilizaciéon de los permisos para citas
médicas privadas.

Interpuesta demanda de conflicto colectivo por parte de la
organizacién sindical USO contra esa practica empresarial, el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia declaré que la
empresa no podia requerir tal declaracion a las personas
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trabajadoras por tres motivos. En primer lugar, porque dicho
justificante o certificacién del facultativo o facultativa no
estaba previsto en el convenio colectivo. En segundo lugar,
porque la emisién del justificante impondria una carga sobre
los facultativos y las facultativas, teniendo estos ultimos que
realizar una valoracién juridica en torno a la inclusién o no de
la asistencia médica que prestan en la cartera de servicios del
Sistema Nacional de Salud. En ultimo lugar, porque la
empresa no prevé medidas para garantizar el derecho de las
personas trabajadoras a la proteccion de sus datos
personales, requisito necesario cuando, en el propio
justificante, se indicaria qué tipo de asistencia sanitaria
recibié esa persona. Consecuentemente, el Tribunal declaro
que el requisito adicional de la declaracién, impuesto por la
empresa, no era ajustado a derecho, condenado a esta Ultima
a no exigir la declaracion facultativa controvertida y aplicar
los mismos requisitos con independencia de que la atencién
meédica se lleve a cabo en centro publico o en centro privado.

3. ADAPTACION DE LA JORNADA DE TRABAJO POR
CUIDADO DE PARIENTES E INDEMNIZACION POR
DANOS Y PERJUICIOS: SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 18 DE ENERO
DE 2024 (REC. 4378/2023)

Los derechos basados en la ausencia de las personas
trabajadoras de su puesto de trabajo, para atender a sus
necesidades de conciliacion de la vida familiar y laboral, estan
ahora conviviendo con los derechos basados en la presencia,
es decir, los derechos que permiten a las personas
trabajadoras adaptar la prestacién de servicios para trabajar
y, al mismo tiempo, hacerse cargo del cuidado de sus
parientes. Destaca, entre tales derechos, el articulo 34.8 del
Estatuto de los Trabajadores, que, por influencia de la
Directiva (UE) 2019/1158, reconoce el derecho de las
personas trabajadoras a solicitar la adaptaciéon de la duracién
y distribucién de trabajo, de la ordenacion del tiempo de
trabajo y de la forma de prestacion para hacer efectivo el
derecho a la conciliacién y atender a hijos, hijas, conyuge,
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pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta el
segundo gado, asi como a otras personas dependientes que
convivan con la persona trabajadora y no puedan valerse por
si mismos.

Tratdndose de un derecho de solicitud, son abundantes los
supuestos en los que se produce una pugna entre las
necesidades de la persona trabajadora y las necesidades
organizativas o productivas de la empresa a la hora de
conceder o no lo solicitado por aquella. La falta de
entendimiento entre ambas partes provoca que se acaben
judicializando controversias como la recogida en la sentencia
del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 18 de enero de
2024 (rec. 4378/2024).

En el caso concreto, la trabajadora demandante prestaba
servicios como teleoperadora a tiempo parcial (35 horas
semanales) en horario de lunes a viernes, de 14:00 a 21:00h.
En marzo de 2023, la trabajadora solicitd concrecion de
jornada para el cuidado de su padre, que tiene reconocido un
grado de discapacidad del 88%. Propuso a la empresa un
horario de trabajo de lunes a viernes de 12:00 a 19:00 horas.
La empresa, una vez estudiada su solicitud, no aceptd la
peticion de la trabajadora en funcion a las capacidades
organizativas y productivas de la empresa en ese momento
y le ofrecié el mismo horario que venia realizando hasta el
momento, alegando que el horario solicitado no existia en los
cuadrantes de la empresa. En la campafa en la que prestaba
servicios la trabajadora, el 31% de las personas trabajadoras
estaban en turno de mafana (el 42% de ellas como
consecuencia de una concrecion horaria), existiendo déficit
de personal entre las 17:00 y las 20:30 horas.

Interpuesta demanda por la trabajadora, solicitando la
adaptacién de jornada propuesta, su pretension fue
desestimada en primera instancia. Entre otras cuestiones, el
juzgador de instancia considerd que el cuidado del padre de
la trabajadora no colisionaba con el tiempo de trabajo, pues
las necesidades relativas a levantarse, asearse y realizar las
comidas principales del dia podian cubrirse fuera del horario
actual de la trabajadora.
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A la hora de resolver el recurso de suplicacién interpuesto por
la demandante, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia
atendid a los cinco criterios que, a su juicio, deben valorarse
cuando se invoca el art. 34.8 del ET. En primer lugar, la
consideracion superior del derecho de la persona trabajadora
frente a los intereses empresariales, por la dimension
constitucional de los derechos de conciliacién. En segundo
lugar, la valoracion individualizada de la situacion segun las
exigencias de la buena fe y la conducta de las partes en
conflicto. En tercer lugar, la imposibilidad de valorar la
organizacién de la familia de la persona trabajadora. En
cuarto lugar, las cargas procesales de la persona trabajadora,
que solo debe probar que existe una necesidad de cuidado de
la persona que la norma contempla como receptora de los
cuidados y que esa necesidad de cuidado colisiona con el
tiempo de trabajo o la forma de prestacién. En ultimo lugar,
la defensa procesal de la parte demanda, que, o bien
desmonta las alegaciones y pruebas de la parte demandante,
o bien alega y acredita la irrazonable carga que asumiria la
empresa con esa medida por razones econdémicas, técnicas,
organizativas o de produccion.

El Tribunal Superior de Justicia rechazé por completo las
conclusiones del juzgador de instancia relativas a la
organizacion temporal de las necesidades de cuidado del
padre de la trabajadora. El Tribunal destacé que es la persona
trabajadora la que debe decidir los términos en los cuales se
satisfacen las necesidades de conciliacion a las que se
encuentra sometida. Ademads, si bien el horario de la
trabajadora aparentaba suficiente para evitar, por ejemplo,
las cenas tardias del padre, porque su jornada terminaba a
las 21:00 horas, dicha apreciacion implicaba ignorar las
circunstancias particulares del caso concreto. Segun el
Tribunal, no solo se desconocia el tiempo que empleaba la
trabajadora en desplazarse del centro de trabajo al domicilio,
sino también la entidad de las atenciones que la trabajadora
debia prestar a su padre y a su madre, el tiempo que necesita
el padre para comer, etc.
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Segun el Tribunal Superior de Justicia de Galicia, la empresa
debid ofrecer alternativas reales a la solicitud de conciliacion,
pues ofrecer el mismo horario implicaba, en verdad, denegar
la solicitud. También reprochd el Tribunal la alegacion de la
empresa relativa a la inexistencia del horario solicitado, pues
el convenio colectivo de aplicacion si contemplaba un turno
intensivo de tarde que no podia comenzar antes de las 12:00
horas ni finalizar después de las 21:00 horas (art. 26 del III
Convenio colectivo de ambito estatal del sector de contact
center). A pesar de que la empresa alegd en su defensa que
dicho turno del convenio estaba limitado a las personas que
trabajasen a tiempo completo, la Sala considerd tal
argumento poco razonable o ldgico, pues la jornada de la
trabajadora era de 35 horas semanales.

Los argumentos anteriores llevaron al Tribunal Superior de
Justicia de Galicia a estimar la pretension de la trabajadora y
a condenar a la empresa a abonar a la trabajadora una
indemnizaciéon de 3.501 euros en atencion a los dafios y
perjuicios sufridos, pues la denegacion de la solicitud provoco
un “tensionamiento en la eficaz realizacién de las atenciones
debidas” que “coadyuvd en un dafio fisico y una situacion de
incapacidad temporal”, al padecer un “sindrome ansioso
depresivo reactivo a estresores vitales y laborales”.

4., DESCONEXION DIGITAL DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS EN SITUACION DE INCAPACIDAD
TEMPORAL: SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE
JUSTICIA DE GALICIA DE 11 DE ABRIL DE 2024 (REC.
10/2024)

Cada vez son mas frecuentes las empresas que, buscando
minimizar el absentismo laboral, implantan protocolos para
verificar el estado de salud de las personas trabajadoras en
situaciéon de incapacidad temporal. Entre los referidos
protocolos es habitual que se incluyan medidas de
seguimiento como la puesta en contacto con las personas
trabajadoras que, en ese momento, estan apartados de la
empresa para centrarse en su recuperacion.
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La situacion de incapacidad temporal solo exonera a las
partes de la relacion laboral de sus correlativas obligaciones
de trabajar y remunerar, pero contindan vigentes todos los
demas derechos y obligaciones de la relacion laboral. La
implantacién de los referidos protocolos debe, por lo tanto,
respetar las garantias de las personas trabajadoras y, en
concreto, el derecho de estas a la desconexidn digital (arts.
20 y 20 bis del Estatuto de los Trabajadores).

El Tribunal Superior de Justicia de Galicia, en su sentencia de
11 de abril de 2024 (rec. 10/2024), tuvo que examinar si un
protocolo de absentismo laboral de una empresa respetaba
los derechos de intimidad y desconexidén digital de las
personas trabajadoras, pues, siguiendo aquel, el coordinador
o la coordinadora de los grupos de trabajo de la empresa
llamaba a las personas trabajadoras que no acudian a
trabajar por estar en situacion de incapacidad temporal, para
interesarse por su estado de salud, en los primeros cinco
dias. En virtud de los hechos probados, se declard que dichas
llamadas no tenian por objetivo coaccionar a las personas
trabajadoras ni pedirles que se reincorporasen o que
comunicasen cudl era el motivo de su ausencia. Por el
contrario, se trataba de conversaciones cordiales centradas
en preguntar a la persona trabajadora cémo se encontraba y
si necesitaba algo. Ademas, si de la conversacion se inferia
gue la situacién de incapacidad temporal estaba relacionada
con el entorno laboral, el coordinador o la coordinadora debia
comunicar tal circunstancia al Departamento de Recursos
Humanos. Finalmente, si la persona trabajadora no cogia la
llamada, se sentia molesta o manifestaba que no queria que
se le llamase, el coordinador o la coordinadora no contactaba
con ella hasta su reincorporacion.

CCOO presenté demanda solicitando que se declarase ilegal
la practica de la empresa de llamar a las personas
trabajadoras en situaciéon de incapacidad temporal, por
vulnerar los derechos de estas Ultimas. Tras ser desestimada
esa pretension en primera instancia, el Tribunal Superior de
Justicia compartidé la posicion del juzgador de instancia. A
juicio del citado Tribunal, el protocolo de la empresa y la
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practica tenia por intencion crear un buen ambiente laboral
entre compafieros y compafieras de trabajo y no vulnera ni
el derecho a la desconexion digital ni el derecho a la intimidad
de las personas trabajadoras.

Respecto del derecho a la desconexion digital, la posicion del
Tribunal partio de una interpretacién restringida de tal
garantia, vinculando el referido derecho a la no obligacién de
contestar o, en sentido contrario, a la posibilidad de
desatender comunicaciones digitales relacionadas con el
trabajo. Asi pues, segun el Tribunal, la recepcién de la
llamada del coordinador o coordinadora no exigia a la persona
trabajadora estar conectada al software de la empresa ni
contestar cualquier otro tipo de comunicacién digital
vinculada con la prestacion de servicios (WhatsApp, correos
electrdnicos, videollamadas, etc.). Respecto del derecho a la
intimidad, el Tribunal también declar6 que la practica
empresarial no era contraria a aquel, pues de los hechos
probados se inferia que el objeto de la llamada era el simple
interés por el estado de salud de la persona trabajadora, sin
preguntarle por el motivo de la baja ni coaccionarlo para que
se reincorpore lo antes posible. Asi las cosas, el Tribunal
Superior de Justicia desestimo el recurso interpuesto por la
organizacion sindical, tras no apreciar la censura juridica
esgrimida.

5. CESION DE DATOS DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS A TERCEROS: SENTENCIA DEL
TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 4
DE MARZO DE 2024 (REC. 5647/2023)

El derecho a la proteccion de datos incluye el previo
consentimiento de la persona trabajadora para la recogida y
el uso de los datos personales, el derecho a saber y ser
informado sobre el destino y uso de los datos y el derecho a
acceder, rectificar y cancelar dichos datos. Tales garantias
cobran especial importancia en una relacion como la laboral,
pues es significativo el volumen de datos que una empresa
puede obtener sobre las personas trabajadoras, tanto de
forma directa como de forma indirecta, a través de medios
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informaticos. Consecuentemente, el derecho a la proteccién
de datos personales de las personas trabajadoras limita de
forma significativa la posibilidad de que las empresas cedan
los datos de aquellas a otro tipo de entidades, tal y como se
declara en la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Galicia de 4 de marzo de 2024 (rec. 5647/2023).

En el caso enjuiciado, el trabajador demandante solicité por
escrito a la empresa en diciembre de 2022 que se hiciese
efectivo su derecho a la desconexién digital y que no se
realizase ningun tipo de comunicacién a su teléfono mavil o
al correo particular fuera de su jornada laboral. Meses mas
tarde, entre los correos electrénicos y mensajes de Whatsapp
que recibié el trabajador, vinculados con la prestacion de
servicios, se encontraban unos enviados por la empresa
encargada de dispensar la formacion a las personas
trabajadoras y otros por la empresa de prevencion de riesgos
laborales. El trabajador, en primera instancia, demandé a la
empresa solicitando que se reconociese que esta habia
vulnerado su derecho a la desconexion digital y su derecho a
la intimidad. Destacaba, entre otros motivos, que la empresa
habia cedido los datos relativos a su correo electrénico y a su
nimero de teléfono a las empresas de formacién y de
prevencién de riesgos laborales sin su consentimiento. Tras
ser desestimada su pretensién en primera instancia, el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia entrdé a examinar el
asunto manteniendo un criterio opuesto al de la sentencia del
Juzgado de lo Social.

A juicio del Tribunal Superior de Justicia, el consentimiento
de las personas titulares de datos personales es “el elemento
clave, fundamental y definidor del sistema de proteccion de
datos de caracter personal”, tal y como dispone el articulo 6
de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccién
de datos personales y garantia de los derechos digitales. En
el caso concreto, la empresa no aportd al proceso ningun
impreso o modelo de proteccion de datos en el que el
trabajador consintiese la cesion de sus datos personales a
organizaciones, personas o empresas externas. El Tribunal
declaré6 que era necesaria una manifestacion de voluntad
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libre, especifica, informada e inequivoca por la que el
trabajador aceptase el tratamiento de datos personales que
le concerniesen, asi como la cesién de estos a terceros.
Consecuentemente, a falta de tal consentimiento, el Tribunal
declaré que la practica empresarial habia conculcado el
derecho a la proteccion de datos de caracter personal de ese
trabajador, condenando a la empresa a indemnizarlo con la
cantidad de 700 euros.

6. AUDIENCIA PREVIA EN EL DESPIDO
DISCIPLINARIO: SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 4 DE ABRIL DE
2024 (REC. 503/2024)

El Convenio de la Organizacién Internacional del Trabajo
num. 158, sobre terminacion de la relacidon de trabajo por
iniciativa del empleador, ratificado por Espafia en el afio
1985, dispone en su articulo 7 que no debe darse por
terminada la relacion de trabajo de una persona trabajadora
por motivos relacionados con su conducta o rendimiento sin
antes ofrecerle la posibilidad de defenderse de los cargos
formulados contra ella, a menos que no pueda pedirse
razonablemente a la persona empleadora que le conceda esa
posibilidad. La posibilidad de que este precepto tuviese
aplicacion directa en el ordenamiento juridico espafiol,
afadiendo al despido disciplinario un requisito formal de
audiencia previa, fue debatida por la doctrina judicial en
diferentes instancias hasta llegar, finalmente, al Tribunal
Supremo. En su sentencia de 18 de noviembre de 2024 (rcud.
4735/2024), el Tribunal Supremo declaré que procedia la
aplicacion directa del referido articulo, al tratarse de una
disposicién completa, suficiente y concreta en sus propios
términos, que no requeria normas de ejecucion o desarrollo
legislativo. Ello implica que, para los despidos disciplinarios
producidos con posterioridad a la referida sentencia del
Tribunal Supremo, es exigible la audiencia previa de la
persona trabajadora, permitiendo que esta alegue Ilo
oportuno en relaciéon los hechos merecedores de ser
sancionados ante la persona que ostente el poder
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disciplinario y siempre antes de que se adopte la medida
extintiva.

Con anterioridad a la doctrina establecida por el Tribunal
Supremo, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia ya habia
tenido oportunidad de pronunciarse sobre la aplicacién del
art. 7 del Convenio de la OIT num. 158 y, en concreto, sobre
la forma en la que debia darse a la persona trabajadora esa
oportunidad de defenderse. En su sentencia de 4 de abril de
2024 (rec. 503/2024) el Tribunal Superior de Justicia de
Galicia enjuicié el despido de un trabajador, oficial de 13, que
acudio a su puesto de trabajo tras haber ingerido alcohol vy,
con el supuesto fin de hacer una broma al compafero que iba
con él conduciendo el vehiculo de la empresa, activo el freno
de mano de la furgoneta, produciéndose un accidente de
trafico que puso en peligro a ambos trabajadores y a las
demas personas que circulaban por esa carretera. Producidos
los hechos, la responsable de recursos humanos hablé con el
trabajador y con su compafiero, para que le diesen su version
de los hechos, y, finalmente, el primero fue despedido
disciplinariamente.

En primera instancia, el trabajador solicitd la declaracion de
nulidad del despido, por vulneracién del derecho fundamental
a la dignidad, y, subsidiariamente, la declaracién de
improcedencia, por haberse infringido el art. 7 del Convenio
de la OIT ndm. 158. Tras ser desestimadas en primera
instancia sus pretensiones, el recurso de suplicacién
interpuesto por el trabajador obligdé al Tribunal Superior de
Justicia de Galicia a determinar si, en el caso concreto, el
despido habia cumplido los requisitos formales de audiencia
o expediente contradictorio previo. El Tribunal, partiendo de
la aplicacién directa del Convenio n 158 de la OIT y de la
prevalencia de su articulo 7 sobre el art. 55 del Estatuto de
los Trabajadores, declar6 que la no tramitaciéon del
expediente contradictorio previo en un despido disciplinario
conllevaria la improcedencia del despido siempre y cuando
dicho requisito esté previsto legalmente.

Para interpretar en qué consiste la posibilidad de defenderse
de los cargos postulados que exige el art. 7 del Convenio de
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la OIT nim. 158, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia
trajo a colacion la sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Madrid de 28 de abril de 2023 (rec. 1436/2022). Asi,
declar6 que no era necesario que se cumpliesen
determinadas formalidades de cara a realizar esa audiencia
previa, pero si debian darse dos condiciones minimas para
entender cumplida la exigencia del art. 7 del Convenio. En
primer lugar, la comunicacion al trabajador de los cargos que
la empresa pretende incluir en la carta de despido. En
segundo lugar, la posibilidad de que la persona trabajadora
pueda presentar alegaciones y pruebas ante el érgano de la
empresa responsable de adoptar la decision final y con
antelacion suficiente al momento en que se adopte esa
decision.

Partiendo de tales requisitos, el Tribunal Superior de Justicia
de Galicia entendié que, en el caso enjuiciado, la empresa
cumplié ambas condiciones, pues la responsable de recursos
humanos habia hablado con los dos trabajadores implicados
para conocer sus versiones con anterioridad al despido. Esa
conversacion entre la responsable de recursos humanos vy el
trabajador implicaba un traslado a este ultimo de los hechos,
para que alegase lo que entendiese procedente, teniendo en
cuenta, ademas, que el trabajador era sabedor de lo
acontecido y en ningin momento negd los hechos imputados,
ni siquiera impugnando los hechos declarados probados en la
sentencia.

Consecuentemente, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia
declaré el despido procedente, por haberse cumplido los
requisitos de forma y audiencia previa en el caso,
desestimando asi el recurso interpuesto por el trabajador.

7. INDEFINIDO NO FIJO Y COBERTURA DE PLAZA
FUNCIONARIAL: SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR
DE JUSTICIA DE GALICIA DE 11 DE ENERO DE 2024
(REC. 4287/2023)

La naturaleza de los trabajadores indefinidos no fijos, como
sancion al incumplimiento, por parte de la Administracion
Publica, de las reglas de contratacion laboral, es una
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protagonista ineludible de la doctrina judicial nacional e
internacional. Cada cierto tiempo salta a la palestra una
nueva sentencia en la que se abordan la adecuacion de la
figura al Derecho de la Union Europea, la fijeza total, las
condiciones de esas personas trabajadoras para acceder a los
concursos de traslado o la readscripcion a puestos de
naturaleza  funcionarial. Este Ultimo aspecto es,
precisamente, el abordado en la sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia de 11 de enero de 2024 (rec.
4287/2023). El trabajador demandante habia sido declarado
personal laboral indefinido no fijo de la Xunta de Galicia por
sentencia en septiembre de 2012, prestando servicios como
titulado superior en la Secretaria Xeral de Calidade e
Avaliacion, a pesar de que dicha plaza fuese de naturaleza
funcionarial. En mayo de 2017 el trabajador fue readscrito a
otro puesto, también de naturaleza funcionarial, en la
Direccion Xeral de Calidade Ambiental y Cambio climatico,
tras la correspondiente modificacién y aprobacion de la RPT
de la Conselleria de Medio Ambiente e Ordenacién do
Territorio. Ocup6 dicha plaza hasta octubre de 2022.

En noviembre de 2019 se convoco proceso selectivo, por el
turno de acceso libre, para el ingreso en el cuerpo Superior
de la Administracién General de la Comunidad Auténoma de
Galicia. Entre las plazas el proceso de consolidacion de
empleo figuraba el puesto que estaba ocupando en ese
momento el trabajador demandante. Asi, tras la resolucién
del proceso en octubre de 2022, la referida plaza pasé a ser
ocupada por otra persona que habia superado la seleccion y
habia elegido ese puesto como destino provisional. Como
consecuencia de esa adjudicacién, la Direccion de Recursos
Humanos de la Conselleria le remiti6 al trabajador
demandante un correo electrénico en el que se le indicaba
que cesaba en la prestacion efectiva de servicios y se le
enviaba la diligencia de cese por “adjudicacion de sus plazas
en proceso selectivo”.

El trabajador demandd por despido a la Xunta de Galicia -
Conselleria de Medio Ambiente, Territorio y Vivienda, siendo
declarado improcedente en primera instancia. Como
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consecuencia del recurso interpuesto por la parte
demandada, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia entrd
a examinar el asunto compartiendo, finalmente, el parecer
del juzgador de instancia. El Tribunal recordd, en esta
sentencia, la validez de la practica de la Xunta de Galicia de
readscribir a personal laboral indefinido no fijo a puestos de
trabajo de naturaleza funcionarial, atendiendo, entre otras
cuestiones, a las potestades autoorganizativas de Ia
Administraciéon Publica. No obstante, advirti6 que tal
readscripcion debia condicionarse al respeto de los derechos
derivados del vinculo laboral indefinido no fijo del trabajador.
A juicio del Tribunal, la Xunta de Galicia despidié al trabajador
atendiendo a la cobertura reglamentaria de una plaza
funcionarial que no era la que le correspondia a aquel por su
condicion de personal laboral indefinido no fijo. Asi, trayendo
a colacion la jurisprudencia del Tribunal Supremo [entre
otras, sentencia de 12 de enero de 2022 (rcud. 579/2019)],
el Tribunal Superior de Justicia de Galicia declaré que el
despido habia vulnerado los derechos del trabajador, pues la
extincion de relacién laboral solo era posible cuando se
cubriese la plaza de personal que le correspondia.
Tratdndose, en el caso concreto, de la cobertura
reglamentaria de una plaza de naturaleza funcionarial a la
gue la Xunta de Galicia habia asignado al trabajador, y no de
la cobertura de la plaza de naturaleza laboral que tenia
derecho a ocupar, el Tribunal Superior de Justicia desestimo
el recurso de la Xunta de Galicia, confirmando integramente
la sentencia de instancia y, con ello, la improcedencia del
despido.

8. INDEMNIZACION POR CESE DE CONTRATO DE
INTERINIDAD IRREGULAR EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA: SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE
JUSTICIA DE GALICIA DE 28 DE JUNIO DE 2024 (REC.
1309/2024)

El Tribunal de Justicia de la Unidn Europea en su sentencia
de 13 de junio de 2024, Departamentos de Presidencia y de
Justicia de la Generalidad de Catalufia (asuntos C-331/22 y
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C-332/22) puso de manifiesto una posible insuficiencia de las
medidas nacionales para sancionar los abusos en la
contratacion temporal en el sector publico. Tal advertencia ha
provocado que los tribunales nacionales hayan apostado por
la declaracion de fijeza de empleados y empleadas publicas
contratados de forma fraudulenta y por la elevacion de las
cuantias indemnizatorias. El Tribunal Superior de Justicia de
Galicia se ha unido a esa tendencia en su sentencia de 28 de
junio de 2024 (rec. 1309/2024), reconociendo, por primera
vez, el derecho a indemnizaciéon de un trabajador interino
gue, tras afios contratado de forma irregular, obtuvo una
plaza de funcionario.

El trabajador demandante prestaba servicios en la
Universidad de Vigo desde diciembre de 2004 hasta
noviembre de 2010 en virtud de cinco contratos temporales
y un contrato de arrendamiento de servicios. Desde dicha
fecha hasta mayo de 2023 estuvo prestando servicios con un
contrato de interinidad. En tal interin, la Universidad de Vigo
convocd proceso selectivo para ingresar como personal
funcionario, incluyéndose en él la plaza ocupada por el
trabajador. El trabajador, tras haber superado el proceso
selectivo, fue nombrado como funcionario de carrera de la
Escala Técnica Superior de apoyo a la docencia e
investigacion en abril de 2023 y fue requerido para la toma
de posesion, solicitandole la Universidad la renuncia a su
contrato de interinidad. El trabajador contest6 a la entidad
manifestandole que no renunciaria al contrato de trabajo y
gue esperaria a que fuese la Universidad la que declarase el
cese o extincién. La Universidad, no obstante, mantuvo que
no procedia el cese y que, de no renunciar al contrato, el
trabajador estaria incurriendo en una causa de
incompatibilidad que le impediria tomar posesion.
Finalmente, el trabajador comparecié ante notario para
manifestar que renunciaba al contrato de trabajo no de forma
voluntaria, sino forzada e impuesta por la Universidad, y que
dentro de tal renuncia no se encontraba ninguno de los
derechos inherentes a su condicion de personal laboral ni, en
particular, la indemnizacion por cese. Finalmente, el
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trabajador tomd posesion como funcionario de carrera y
demandd a la Universidad de Vigo alegando que era un
trabajador indefinido no fijo y que su renuncia, realmente,
constituia un despido improcedente. Su demanda fue
desestimada integramente en primera instancia. Sin
embargo, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia sostuvo
un criterio sustancialmente diferente a la hora de resolver el
recurso de suplicacion interpuesto por el trabajador
demandante.

El Tribunal Superior de Justicia entendié que, en el caso
concreto, no existia una extincion de la relacidon constitutiva
de despido, porque el trabajador continué desempefiando la
misma prestacion de servicios. Sin embargo, si considerd que
la pérdida de la condicién de personal laboral indefinido no
fijo generaba derecho a percibir una indemnizacion, aunque
dicha pérdida fuese consecuencia de la superacion del
proceso selectivo. Para llegar a tal conclusién, la Sala trajo a
colacion la doctrina del Tribunal Supremo relativa al abuso en
la contratacién temporal de las administraciones publicas
[STS de 28 de junio de 2021 (rcud. 3263/2019)] y declaro,
en primer lugar, que existi6 fraude o abuso en la
contratacion, pues no se dio ninguna circunstancia
extraordinaria que justificase la ausencia de un proceso
selectivo para cubrir definitivamente la plaza vacante durante
un periodo muy superior a tres afios. En segundo lugar, en
aplicacion de la sentencia del Tribunal de Justicia
anteriormente mencionada, la Sala reiteré6 que la
convocatoria de un proceso selectivo no exime de
responsabilidad a la administracién por el abuso en la
contratacion y que, consecuentemente, es posible exigir una
indemnizaciéon en tal concepto. Para fijar la cuantia de la
indemnizacion en este caso concreto, el Tribunal Superior de
Justicia parti6 de la doctrina judicial relativa a Ia
indemnizacion por extincién del contrato indefinido no fijo por
cobertura reglamentaria de la plaza [STS de 8 de febrero de
2024 (rcud. 637/2022)]. A juicio del Tribunal, la
indemnizacion de 20 dias por afio de servicio “es insuficiente
para sancionar debidamente la utilizacion abusiva de
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sucesivos contratos o relaciones laborales de duracion
determinada y eliminar las consecuencias del incumplimiento
del Derecho de la Unidn”. Sin embargo, en este supuesto, la
Sala no pudo reconocer una cuantia de indemnizacién
superior a los 20 dias por afio de servicio, pues el trabajador
demandante habia solicitado precisamente tal indemnizacion.
Para la determinacion de la indemnizacién se excluyd, en
todo caso, el periodo en el que el trabajador presté servicios
como trabajador auténomo, pues no constaban elementos
para determinar su laboralidad. Asi las cosas, los contratos
suscritos desde noviembre de 2010 a mayo de 2023, a razén
de 20 dias de salario por afio de servicio, determinaron una
indemnizacion para el trabajador que ascendioé a 31.566,45
euros.

9. DESPIDO DISCRIMINATORIO POR RAZON DE
ENFERMEDAD: SENTENCIAS DEL TRIBUNAL SUPERIOR
DE JUSTICIA DE GALICIA DE 10 DE ENERO DE 2024
(REC. 4377/2023) Y 29 DE ENERO DE 2024 (REC.
4571/2023)

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de
trato y la no discriminacion ha tenido una repercusion notable
en el ambito de las relaciones laborales. La ampliacion de las
caracteristicas especialmente protegidas y, por ende, de las
causas de discriminacién, ha originado debates en torno a la
nulidad del despido. Es el caso, por ejemplo, del despido por
razon de enfermedad, pues, hasta la entrada en vigor de la
norma, la extincién solo merecia la calificacién de nula
cuando tal enfermedad constituyese una discapacidad. Tras
la incorporacion al ordenamiento juridico de la enfermedad
como causa censurable de discriminacién, existe base
suficiente para calificar como nulos los despidos que estén
conectados con una situacion de incapacidad temporal y
reconocer a las personas trabajadoras afectadas una
indemnizacién por la vulneracidn de sus derechos
fundamentales.
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Asi lo muestran las sentencias del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia de 10 de enero de 2024 (rec. 4377/2023)
y 29 de enero de 2024 (rec. 4571/2023).

En el primer caso, la trabajadora demandante prestaba
servicios como auxiliar de ayuda a domicilio para una
empresa desde agosto de 2020 a enero de 2023, mes en el
que se produjo una subrogacidon empresarial y comenzd a
prestar servicios para la nueva empresa adjudicataria. A
pesar de que la trabajadora tenia un contrato de trabajo
indefinido con la empresa anterior, la nueva empresa
adjudicataria suscribiéo con ella un contrato de interinidad
para sustituir a otra trabajadora desde el 1 de marzo de
2023, dandola de baja el 20 de marzo de ese mismo afio.
Durante ese lapso temporal, la trabajadora demandante
estuvo en situacion de incapacidad temporal; en concreto, de
octubre de 2021 a febrero de 2023 y del 16 marzo de 2023
hasta el momento del enjuiciamiento.

En el segundo caso, el trabajador demandante estuvo en
proceso de incapacidad temporal de septiembre a diciembre
de 2022 y fue despedido en enero de 2023, sin tan siquiera
reincorporarse del disfrute de sus vacaciones anuales, por un
supuesto descenso en su rendimiento en comparacion con el
resto de sus compafieros y compaferas.

En ambos supuestos, ninguno de los trabajadores estaba
afectado por una enfermedad que fuese constitutiva de
discapacidad de acuerdo con la doctrina judicial. Sin
embargo, el Tribunal Superior de Justicia consideré que la
extincién de la relacién laboral de ambos era discriminatoria
por razén de enfermedad y, por lo tanto, nula.

Tras estimarse las demandas de ambos trabajadores en
primera instancia, las partes demandadas interpusieron
sendos recursos de suplicaciéon ante el Tribunal Superior de
Justicia de Galicia. Este Tribunal declaro, en primer lugar, que
los ceses de ambos trabajadores habian infringido el art. 2 de
la Ley 15/2022, que reconoce el derecho de toda persona a
la igualdad de trato con independencia de su enfermedad o
condicion de salud. A juicio del érgano, la conexiéon temporal
entre los procesos de incapacidad temporal y los ceses de los
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trabajadores ponian de manifiesto indicios discriminatorios
gue no fueron rebatidos por las empresas, en aplicacién de la
doctrina de inversion de la carga de la prueba (arts. 96.1 y
181.2 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social). Al
anterior indicio se le sumaba, en el caso de la sentencia de
10 de enero de 2024, la no alegacién de ninguna causa para
la extincion de la relacién laboral y la existencia de un
contrato de trabajo de sustitucién cuya existencia misma no
tenia sentido, pues la relacion laboral ya estaba definida.
Ademas, en el supuesto de la sentencia de 29 de enero de
2024, los hechos imputados en la carta de despido,
constitutivos de un supuesto descenso de rendimiento, se
remontaban meses atras (julio y agosto), estaban prescritos
y pudieron ser tomados como referencia para dar por
terminada la relacion laboral en el periodo de prueba, que
finalizaba el 30 de agosto.

El Tribunal Superior de Justicia destaco que el despido de las
personas trabajadoras en situacion de baja médica no
constituia una causa de nulidad objetiva o automatica del
articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores, de tal modo
que la declaracién de nulidad pasaba por que las personas
trabajadoras afectadas acreditasen la posible conexion entre
la extincion del contrato y su enfermedad. Existiendo indicios
que apuntaban en tal sentido, y no probando las empresas
razones objetivas y ajenas a la vulneracion de derechos
fundamentales, el Tribunal confirmé la declaracién de nulidad
de los despidos, por discriminatorios por razén de
enfermedad, y condendé a ambas a abonar una indemnizacién
por dafos morales. En el primer supuesto, la indemnizacién
se fijé en 3.000 euros, compartiendo el criterio del juzgador
de instancia. Tal quantum indemnizatorio se determind
teniendo en cuenta a la edad de la trabajadora, la
fraudulencia en la contratacién, los gastos farmacéuticos que
esta asumid, los dafos que se provocaron en su formacion
profesional, estabilidad psiquica y en su derecho a la
promocidén laboral, el salario mensual, la antigliedad vy la
duracion del proceso de represalia o prejuicio. En el segundo
supuesto, la indemnizacién ascendi6 a 6.250 euros.
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