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1 de agosto de 2024

RESUMEN SENTENCIAS RELEVANTES JURISDICCION SOCIAL: AGOSTO 2024.

1. TRIBUNAL DE JUSTICIA DE LA UNION EUROPEA

La Directiva sobre despidos colectivos también se aplica en caso de jubilaciéon del
empresario.

La jubilacién de un empresario ocasiond la extincion de los cincuenta y cuatro contratos de
trabajo vigentes en los ocho centros de trabajo de su empresa. Ocho trabajadoras impugnaron
el despido irregular del que consideraban haber sido objeto. Su demanda fue desestimada. El
tribunal espafiol que conoce del recurso de apelacién debe pronunciarse sobre la validez de
las extinciones de los contratos de trabajo.

La normativa espafola prevé un procedimiento de consulta a los representantes de los
trabajadores en caso de despido colectivo. Ahora bien, este procedimiento no se aplica en los
casos en los que las extinciones de los contratos de trabajo se hayan producido por la
jubilacién del empresario persona fisica. Sin embargo, el tribunal espafol se pregunta si esta
exclusiéon es conforme con la Directiva de la Unidn sobre despidos colectivos. Por ello, se
dirigié al Tribunal de Justicia para resolver sus dudas sobre esta cuestion.

El Tribunal de Justicia recuerda, para empezar, que el objetivo principal de la Directiva es
lograr que los despidos colectivos vayan precedidos de la consulta a los representantes de los
trabajadores y de la informacion a la autoridad publica competente. Aflade que, segun
reiterada jurisprudencia, existe despido colectivo en el sentido de esta Directiva cuando se
producen extinciones de contratos de trabajo sin el consentimiento de los trabajadores
afectados.
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Por consiguiente, considera que la normativa espafiola es contraria a la Directiva. En efecto,
esta ultima se aplica, en caso de jubilacidon del empresario, si se alcanzan los umbrales de
despidos previstos. El Tribunal de Justicia precisa que este supuesto no puede asimilarse al del
fallecimiento del empresario -en relacion con el cual el Tribunal de Justicia ya ha declarado
que la Directiva no es aplicable- ya que, a diferencia de un empresario fallecido, el empresario
que se jubila puede, en principio, llevar a cabo consultas destinadas, en particular, a evitar las
extinciones de los contratos de trabajo o a reducir su numero o, en cualquier caso, atenuar
Sus consecuencias.

TJUE. Sentencia de 11 de julio de 2024. (Asunto C-196/23)

2. TRIBUNAL SUPREMO

La empresa puede requerir justificacion genérica del uso del crédito horario a los
representantes de los trabajadores

Si la empresa exigiese un conocimiento pormenorizado de la actividad desarrollada a cargo de
crédito, tal conducta si que entraiaria un atentado a los Convenios 87 y 98 de la OIT,
ratificados por Espafia, pero no es el caso, insiste la sentencia.

No constituye lesién de la libertad sindical, que la empresa requiera una genérica justificacion
del fin a que se ha aplicado el crédito horario (asamblea, reunién, formacion, congreso, etc.),
dejando de abonar el salario del tiempo que queda sin justificar, aunque sin adoptar medida
sancionadora ni impedir su disfrute.

Parte el Supremo de la consideracién de se trata de un permiso remunerado por la empresa,
no de una reduccién de jornada (sin detrimento salarial) ni ante un derecho abstracto para
ausentarse (manteniendo el salario) sino ante un supuesto en que la ley da prioridad a una
tarea o atencion diversa de la prestacion laboral, aunque en el desempeno de actividades
diversas de la contractualmente comprometida, se mantiene una conexion con la empleadora.

La norma exige justificacion y la empresa la requiere de modo genérico; el tipo de control
introducido por la empresa es tan genérico que no puede tenerse como un obstaculo para la
actividad sindical, porque de ser asi, seria contrario a la libertad sindical cualquier tipo de
control sobre el disfrute de las horas de representacién (lo que comportaria la necesidad de
plantear una cuestién de constitucionalidad respecto de las previsiones del art. 37.3 e ET.

Si la empresa exigiese un conocimiento pormenorizado de la actividad desarrollada a cargo de
crédito, tal conducta si que entrafiaria un atentado a los Convenios 87 y 98 de la OIT,
ratificados por Espafia, pero no es el caso, insiste la sentencia.

La justificacion exigida -y en los términos en que se ha hecho, referencia genérica de la tarea
sindical realizada- no es excesiva ni vulnera el derecho a la libertad sindical, dado que sdlo es
reflejo de las exigencias previstas en el art. 37.3 ET. Se trata de exigencia valida para todos los
supuestos de permisos, incluyendo otros que también comportan el ejercicio de derechos (o
deberes) de alcance constitucional.
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Ademas, se valora que la exigencia de justificacion genérica no ha sido sorpresiva ni selectiva.
La empresa no ha puesto en practica un modo repentino o sorpresivo de exigir la justificacidon
de las ausencias.

La levedad del tipo de justificacidn exigido se reafirma en su respeto a la libertad sindical. Y tal
y como sostiene el Ministerio Fiscal, que ha descartado la vulneracion de la libertad sindical,
solo en caso de ser una justificacion rigurosa y exhaustiva del uso del crédito horario sindical
que, de algun modo, cercenase la libertad para ejercer sus funciones sindicales, podria
hablarse de vulneracion del derecho.

En definitiva, la sola exigencia de la empresa de que en la justificacion del uso del crédito
horario se especifique genéricamente la naturaleza de la actuacidén a desarrollar, no resulta
contraria al derecho a la libertad sindical porque no impide, ni coarta el libre desarrollo de las
funciones representativas.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia n? 903/2024, de 11 de junio de 2024. (Rec. n?
472/2021.)

3. TRIBUNAL SUPREMO
Un ciberataque puede justificar un ERTE por fuerza mayor

La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional dicté sentencia el 14 de marzo de 2022, en el
proceso de impugnacion de actos administrativos de naturaleza laboral seguido bajo el
namero 13/2022, a instancia de la empresa, en la que estima la demanda considerando la
existencia de silencio administrativo positivo en relacion a la solicitud de declaracidn de fuerza
mayor formulada por la empresa tras sufrir un ciberataque.

En este caso se suscitaba la determinacién en relacion a si la solicitud de autorizaciéon de ERTE
por fuerza mayor presentada por la empresa demandante fue estimada por silencio positivo,
al haber resuelto la Administracién demandada mas alld del plazo de 5 dias legalmente
establecida al efecto y si cabe entender que la Resolucién no fue estimada por silencio positivo
y, por tanto, fue desestimatoria, resolver si concurre causa de fuerza mayor.

A este respecto, la Sala de lo Social del TS conoce el recurso de casacién interpuesto por el
Abogado del Estado contra la Sentencia de la AN y viene a confirmar el fondo la misma, en el
sentido de reconocer y constatar expresamente la concurrencia de fuerza mayor habilitando
a la empresa a la adopcion de las medidas suspensivas reconocidas en el articulo 47 del ET
respecto de los trabajadores afectados.

El total de la plantilla de la empresa es de 2.158 personas, de modo que se trata de un nimero
muy superior al total de equipos afectados (1.200). De hecho, el nimero de trabajadores que
la empresa computa como incluidos en el ERTE por fuerza mayor fue inferior al de los equipos
afectados, en concreto de 1.192 personas, de modo que la afectacion no fue total, sino parcial,
esto es, que hubo trabajadores que pudieron seguir prestando servicios, como indica el
Informe de la ITSS.
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Cabria distinguir, por tanto, entre los trabajadores que quedaron a disposicion de la empresa,
sin poder trabajar y los que pudieron seguir prestando servicios, pese a todo, lo que concuerda
con las manifestaciones de dos trabajadoras entrevistadas por la ITSS, al recoger que: “.. en
cuanto a las manifestaciones de la parte social sefialan que si bien no han trabajado con
normalidad, ningun dia han dejado de trabajar, encontrdndose a disposicion de la empresa, y
registrando su jornada de trabajo tanto al principio como al final a través de Teams.”

En suma, no puede afirmarse, como hace la CGT, que todos los trabajadores siguieron
prestando su actividad con normalidad, ya que lo Unico que consta es que algunos pudieron
hacerlo, pero la mayoria simplemente quedd a disposicion de la empresa, siendo que el
numero de trabajadores incluidos en el ERTE es inferior al de los equipos afectados y, muy
inferior, también, a la plantilla de la empresa.

Ello se corrobora cuando los hechos probados afirman que con fecha 4 de junio de 2021 se
suspendieron la mayor parte de los servicios que se prestaban a los clientes, quedando con
ello sin actividad los empleados vinculados a dichas campaiias, ante la imposibilidad de uso
de las herramientas informaticas esenciales para el desarrollo de la actividad laboral y que,
concretamente, se han visto afectadas por el ciberataque 28 campanas desarrolladas para
distintos clientes.

Consta asimismo que el CPD se apago por completo y se procedié a cortar las comunicaciones
con todas las sedes de la division Contact Center para evitar la distribucidn del virus, mientras
se desarrollaba la investigacion forense del escenario identificado.

De este modo, no existié trafico saliente desde la organizacidén a otros posibles servicios, ya
que la red se encontraba completamente aislada y se remitieron comunicaciones a los clientes
sobre el ciberataque producido y la imposibilidad de prestacion de los servicios (un total de
131 comunicaciones efectuadas a clientes acerca de la imposibilidad de continuar prestando
servicios como consecuencia del ciberataque producido).

En definitiva, por las razones expuestas, se acredita la produccion del suceso de caracter ajeno
a la empresa, su inevitabilidad, asi como una efectiva imposibilidad de trabajar.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia de 11 de junio de 2024.

4. TRIBUNAL SUPREMO

Interrupcidon del cdmputo del plazo de caducidad para accionar frente al despido por la
presentacion de la papeleta de conciliacion.

El Alto Tribunal no aprecia caducidad de la accion de despido cuando la papeleta de
conciliacion se presenta el 212 dia habil siguiente al despido y la posterior demanda judicial se
interpone al dia siguiente habil de la celebracion sin efecto del acto de conciliacién, dado que
la conciliacidon no consume ningun dia del plazo de caducidad.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia de 22 de mayo de 2024.
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5. TRIBUNAL SUPREMO

Es nula la practica de desactivar el lamamiento de trabajadores de la bolsa de trabajo para
eludir convertirlos en indefinidos

El Supremo acaba de dictar una sentencia en la que, basandose en la sentencia del TJIUE de
22.02.2024 (Asunto C-59/2022), que exige que las medidas adoptadas para garantizar la plena
eficacia del Acuerdo Marco sobre el trabajo de duraciéon determinada, deben ser eficaces,
disuasorias y proporcionadas, declara que no es posible predicar esta efectividad cuando se
pretende conseguir a costa de las expectativas legitimas de los candidatos, que aunque de
forma temporal, pueden verse privados de su derecho al trabajo porque dejan de ser
contratados para impedir que puedan reunir el lapso temporal suficiente que les permitiera
pasar de una situacion de temporalidad a otra mas estable.

Antes de entrar a analizar el acuerdo en cuestién, el Supremo recuerda que deben seguirse
las pautas establecidas por el TIUE, y que el «principio de interpretacién conforme» implica
que, «al aplicar el Derecho nacional, el drgano jurisdiccional nacional que debe interpretarlo
estd obligado a hacer todo lo posible, a la luz de la letra y de la finalidad de la Directiva, para,
al efectuar dicha interpretacién, alcanzar el resultado a que se refiere la Directiva.

La empresa, alega que, en su condicion de sociedad publica empresarial, no se le puede aplicar
la disposicidn adicional 172 del Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante EBEP) al no
estar esa disposicion incluida en el listado de la disposicion adicional 12 del referido cuerpo
legal. También sefala que se trata de establecer un sistema de prelacién y llamamiento dentro
de bolsas de empleo validamente pactado entre las partes y que no puede ser calificado como
nulo en perjuicio de trabajadores que pudieran tener unas expectativas de ocupar unos
determinados puesto de trabajo.

Pero analizado el acuerdo, estima la Sala que, en la medida en que establece que, si el
llamamiento de un candidato de la bolsa supone que ese trabajador pueda superar el limite
temporal para que deje de ser un trabajador con un contrato de duracién determinada, el
candidato pasa a estar en situacién de no disponible temporal hasta que transcurran seis
meses, con esta previsidn, el acuerdo convierte una norma tuitiva de los trabajadores
temporales en un perjuicio para ellos porque cuando un llamamiento nuevo puede suponer
que el candidato incluido en la bolsa, que anteriormente ha prestado servicios por tiempo
determinado, supere el limite temporal que le permitiria adquirir la condicién de trabajador
indefinido no fijo, ese trabajador pierde la oportunidad de ser contratado por la empresa
porque pasa a la situacion de «no disponible temporal»: el candidato esta «desactivado» hasta
que transcurre el plazo de seis meses. Se trata de un mandato que opera de forma automatica
y en todas las bolsas en las que el candidato esté inscrito.

La Sala anula el acuerdo de la empresa porque, de facto, impide que los trabajadores
temporales que son contratados en virtud de “bolsas de empleo”, puedan alcanzar la duracion
temporal exigida por la normativa laboral para adquirir la condicién de indefinidos no fijos,
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perpetuando su condicién de trabajadores por tiempo determinado, porque esta operativa es
contraria al art. 15 ET, que establece duraciones maximas de los contratos de duracién
determinada en cumplimiento de la clausula 5 de la Directiva 1999/70/CE.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia n? 925/2024, de 17 de junio. (Rec. n?
126/2022.)

6. TRIBUNAL SUPREMO

No hay litispendencia en el proceso de extincion del contrato via articulo 50 del ET por estar
pendiente de resolucion un procedimiento de oficio sobre declaracion de relacién laboral.

El instituto juridico de la litispendencia se encuentra directamente vinculado con el de la cosa
juzgada, ya que ambas excepciones estan intimamente relacionadas, por cuanto la dilatoria
de litispendencia impide la decisidn del proceso mientras se esté desarrollando otro idéntico
y hasta que haya recaido sentencia firme, en tanto que la perentoria de cosa juzgada o bien
constituye Obice -efecto negativo- para la decisién de un proceso cuyo objeto sea idéntico al
del proceso en que aquélla se produjo, o bien predetermina el sentido de la segunda sentencia
a dictar, en tanto que vinculara al Tribunal de un proceso posterior cuando en este aparezca
como antecedente légico de lo que sea su objeto.

Ambas instituciones atienden a la misma finalidad y, por ello, su tratamiento juridico es
comun. A una y otra les separa los momentos procesales en las que actuan, porque operan
sobre realidades temporal y procesalmente diferentes, pues mientras que la cosa juzgada
actua sobre la base de una situacidén juridica ya consolidada -que no se puede desconocer-
gue es la sentencia ya firme, la litispendencia se basa precisamente en la tramitaciéon de un
proceso anterior y todavia no llegado a término. Esto es, la litispendencia tiene su razén de
ser en la existencia de dos pleitos pendientes, mientras que la cosa juzgada requiere de un
pleito concluido por sentencia firme. De aquello se deriva, a su vez, el distinto efecto procesal
gue una y otra excepcion tienen sobre el proceso en tramitacion.

Ese diferente momento procesal en el que cada una de ellas entra en juego determina que la
cosa juzgada tenga un doble efecto, negativo o excluyente de nuevo enjuiciamiento, cuando
media identidad absoluta de los elementos de la pretensidn, y positivo o prejudicial cuando
aquella plena identidad no existe, consistente en la vinculacién a la resolucidn del antecedente
I6gico, mientras que la litispendencia limita su efecto al suspensivo, siquiera el mismo alcance
no solo a los supuestos de plena identidad -propios de la cosa juzgada negativa- sino a los de
hipotética vinculacién por tratarse de antecedente légico.

Por tanto, podemos decir que la litispendencia comienza desde la interposicion de la demanda
y concluye cuando termina por sentencia firme el proceso precedente. Hay que tener en
cuenta que la excepcién de litispendencia se ha venido rechazando en situaciones en las que
no concurrian las necesarias identidades entre las pretensiones que se articulan. Asi, no basta
con que entre ambos procesos exista una mera conexion o identidad de alguno de estos
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elementos (pero no de todos), pues esto ultimo a lo Unico que puede dar lugar es a la
posibilidad de acumulacién de ambos procesos a instancia de parte legitima, constituyendo
una hipodtesis distinta a la de litispendencia.

En el caso analizado, la existencia o inexistencia de relacion laboral, [como] elemento de
conexién, que seria susceptible de determinar un efecto positivo de cosa juzgada de la
sentencia dictada en el primer pleito sobre la del segundo, no reune las exigencias necesarias
para apreciar la identidad propia de la litispendencia, pues esta requiere la completa identidad
del articulo 222.1 de la LEC, no la parcial propia del efecto positivo (art. 222.4 LEC), que exige
solo la identidad subjetiva y la actuacién del pronunciamiento de una sentencia como un
antecedente légico de la otra. Aplicando la anterior doctrina debe entenderse que es la
sentencia recurrida la que, al apreciar la excepcién de litispendencia, no resolvié conforme a
esa doctrina al declarar la nulidad de la sentencia recurrida y acordar la suspensién del
procedimiento de despido por litispendencia con el procedimiento de oficio, de forma que ese
pronunciamiento no es conforme a derecho.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia de 23 de mayo de 2024. (Rec. n? 3716/2020.)

7. TRIBUNAL SUPREMO
Excedencia voluntaria y solicitud de reingreso sin respetar el plazo de preaviso convencional

El incumplimiento del plazo de preaviso establecido por el convenio colectivo para comunicar
el reingreso en la empresa tras una excedencia voluntaria no puede suponer la pérdida del
derecho al reingreso, aunque asi conste previsto. La extincion del contrato en tal caso es un
despido improcedente.

Tribunal Supremo. Sala de lo Social. Sentencia de 22 de mayo de 2024.

8. AUDIENCIA NACIONAL
Las secciones sindicales tienen derecho a una cuenta de correo electrénico.

La utilizacién de herramientas telematicas por la representacién legal de los trabajadores, estd
recogida en el Convenio colectivo de aplicacidn en el que se prevé expresamente que las
organizaciones sindicales mas representativas, con presencia en los drganos de
representacion de la empresa, pueden acceder en el ejercicio y ambito de sus funciones
representativas a la utilizacién del correo electronico para transmitir informacién de
naturaleza sindical y laboral, respetando, en todo caso, la normativa de proteccidon de datos
de caracter personal. Todo ello sin perjuicio de la existencia de un portal o carpeta de
empleados o de la implantacién de un tabldn virtual de anuncios.
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La empresa ha obstaculizado, de forma injustificada, el ejercicio de la libertad sindical al
negarle a la seccién sindical el acceso al correo electronico como cauce para distribuir
informacién sindical general y sin que conste, un canal alternativo implantado para que los
trabajadores puedan recibir dicha informacion. La compafiia niega el acceso a una cuenta de
correo propia de la seccion y advierte a sus integrantes, cuando transmiten aquel tipo de
informacidn a través de sus cuentas individuales, de la posible existencia de responsabilidades
disciplinarias.

El derecho a la libertad sindical no puede verse limitado por una decisién unilateral de la
empresa en relacion con la aplicacién de una determinada politica impuesta y en contra del
tenor literal del Convenio Colectivo de aplicacidon. El derecho a una cuenta de correo
electrénico tampoco puede verse sustituido por la existencia de un portal del empleado, que
requiere un acceso diferenciado, o por la previsible (y futura) implantacidn de un tablén virtual
(ofrecido por la empresa en el acto ante el SIMA y cuya instalacién y puesta en funcionamiento
no ha resultado acreditada por el momento).

La Agencia Espafiola de Proteccién de Datos ha afirmado que la remision de informacién
sindical a través de correo electrénico supone la realizacion de un tratamiento de datos, y
ahora la Audiencia puntualiza que en las férmulas informaticas de transmisién de informacién
sindical a los trabajadores, existen procedimientos automatizados que pueden permitir la
satisfaccién del derecho a la libertad sindical sin necesidad de realizar una cesién de datos,
minimizando los riesgos y las obligaciones de cumplimiento normativo para el empresario y el
sindicato.

Sugiere la Sala a titulo de ejemplo, la utilizacion de listas de distribucién que permiten que el
sindicato remita la informacion a una direccién corporativa, sin acceso a los datos, y sefiala
gue si la empresa trata datos personales, puede incorporar los derechos de informacion en la
recogida de datos en los pies de los correos y automatizar la cancelacién y la oposicién a los
tratamientos mediante las bajas en las listas a peticidn del usuario, y asi la comunicacién de
datos se limitard a los estrictamente necesarios.

Por tanto, al negarles una cuenta de correo, se aprecia una vulneracidon del derecho a la
libertad sindical en la vertiente de distribucién de informacién sindical, - aunque no del
derecho a la negociacidén colectiva del sindicato demandante pues no se aportan indicios
suficientes que permitan afirmar tal limitacion mas alld de la diferencia interpretacién del
Convenio y que determinan una limitacion del derecho de la seccién sindical de facilitar
informacidn a los/as trabajadores/as de la empresa-.

Y como indemnizacién por la vulneracién de tal derecho la Audiencia comparte el criterio
seguido por UGT al cuantificar su indemnizacién por dafio moral en una cantidad inferior a la
cuantia minima prevista en la LISOS para la multa con la que procederia sancionar este tipo
de conductas, y la reconoce en la cuantia de 6.250 €, por no haberse apreciado vulneracién
de la libertad sindical en lo relativo al desarrollo de la negociacién colectiva.
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Audiencia Nacional. Sala de lo Social. Sentencia n2 59/2024, de 30 de mayo de 2024. (Rec.
n2 97/2024)

9. AUDIENCIA NACIONAL

Las empresas deben detallar con claridad los conceptos salariales de las ndminas de sus
trabajadores

El pasado mes de abril la Confederacién General del Trabajo (CGT) interpuso una demanda
frente a Easyjet Handling Spain, solicitando la citacion como interesados a las diferentes
organizaciones sindicales y pidiendo que se dictase sentencia por la que se declarara la
obligacion y cumplimiento de entregar recibos individuales de las retribuciones,
denominadas néminas claras, en las que todos los conceptos tengan identificado origen,
concepto, explicacién de unidad, precio valor y nimero de unidades abonadas (diario o
mensual), especialmente de los aspectos como atrasos, variables vacaciones y aquellos que
no vengan detallados en el convenio colectivo, por asi proceder en Derecho.

La obligacidn retributiva del empleador tiene por finalidad no solo que se abone el salario y
demds emolumentos devengados al trabajador, sino también que este conozca los diversos
conceptos que componen la nédmina de forma clara y sencilla. Todo ello para garantizar dos
cosas: elderecho a la percepcién puntual de la remuneracién pactada o legalmente
establecida y, por otro lado, en caso de disconformidad, que el empleado tenga la posibilidad
de entablar las reclamaciones legales frente al empresario.

Esta obligacion de documentar el salario por parte del empleador es considerada por la
doctrina como una de las denominadas "garantias del crédito salarial".

En todo caso se debe garantizar la debida transparencia en el conocimiento de los diferentes
conceptos salariales, de modo que ahora en este asunto se ha comprobado que no se ofrece
claridad por parte de Easyjet Handling Spain en cuanto a los conceptos de "variable
vacaciones" y "atrasos". Y es insuficiente a este respecto que los trabajadores dispongan de
una aplicacion informatica para poner en conocimiento y solventar cualquier problema que
surja en relacién con sus ndminas, asi como también que el software empleado para la
confeccién de las ndminas se encuentre conectado a la Seguridad Social.

No puede pretenderse trasladar al trabajador el necesario cotejo de los conceptos abonados,
fechas a las que corresponden, unidades pagadas o precios a aplicar, como tampoco la
remisién a lo dispuesto en el propio convenio colectivo. Es la empresa la que debe
proporcionar cuanta informacién sea precisa para que la nédmina sea clara desde un inicio, sin
necesidad de llevar a término operaciones complementarias por parte de sus destinatarios.

Y afiade la Sala que, en el caso, se trata de una empresa de importante entidad que no puede
alegar que no pueda adaptar su software a los requerimientos de los sindicatos, esto es, para
tener ndminas claras en las que todos los conceptos tengan identificado origen, concepto,
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explicacion de unidad, precio valor y nimero de unidades abonadas (diario o mensual),
especialmente de los aspectos como atrasos, variables vacaciones y aquellos que no vengan
detallados en el convenio colectivo.

Audiencia Nacional, Sala de lo Social, Sentencia 73/2024 de 18 Jun. 2024, Rec. 123/2024.

10. TRIBUNAL SUPERIOR DE CATALUNA

Puntos y requisitos claves para la justificacion de solicitudes de indemnizaciones adicionales
a aquellas legalmente establecidas.

El TS] de Cataluia, viene a establecer los puntos y requisitos clave para justificar
adecuadamente cualquier solicitud de indemnizacién adicional a la legalmente establecida.

Tema muy relevante y recurrente ultimamente.

¢Y cudles son las pautas bdsicas que se deben seguir a este respecto? Concretamente las
siguientes:

» La mera solicitud automatica de indemnizacion adicional, sin pruebas de dafios
especificos, no es suficiente.

» Se reconoce la posibilidad de indemnizaciones complementarias cuando la cuantia
legal sea insuficiente para compensar dafios adicionales.

» Lacarga de la prueba recae en el demandante: debe demostrar dafios y perjuicios que
superen la indemnizacion legal.

En el caso analizado, una indemnizacién legal de cerca de 3.000€ no se considerd 'exigua’,
dado el periodo de empleo y la falta de pruebas de perjuicios extraordinarios.

Esta sentencia establece un precedente importante: equilibra la proteccidn del trabajador con
la necesidad de justificar adecuadamente las reclamaciones adicionales.

TSJ Catalufia. Sentencia n® 2058/2024, de 8 de abril de 2024. (Rec. n 7540/2023)

11. TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE CASTILLAY LEON (BURGOS)

La mera existencia del distintivo informando de que la zona esta videovigilada no ampara
un despido cuando dicho sistema incluye audio

La instalacion de camaras de videovigilancia debe contar con el conocimiento, que no la
aprobacion, de los trabajadores afectados.
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Bastara para ello cualquier cartel de aviso sobre las mismas, como en el caso presente. Como
especiales circunstancias concurrentes aqui, hay que puntualizar: (i) de un lado, las cdmaras
no solo lo eran de grabacién, sino también de audio, sin que de dicho extremo se diera
conocimiento a los trabajadores. (ii) De otro lado, a la hora de su utilizacién a dichos fines de
control pretendidos, dichas medidas utilizadas deben resultar proporcionales para tales fines,
juicio de valor a realizarse por poder conculcar derechos fundamentales en juego. Finalmente,
el uso de las mismas en el plano laboral debe someterse a la legislacion especifica establecida
en la Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos.

Debemos concluir, por tanto, que, si bien en un principio el empresario estaba en su derecho
para poder instalar cdAmaras de control de videovigilancia, anunciadas con cartel visible, al
tratarse de cdmaras con audio, deberia haber notificado dicho extremo, previamente, a los
trabajadores, por poder afectar, no sélo a su intimidad, en abstracto, sino también a su
derecho a la intimidad y secreto en sus comunicaciones.

El articulo 89.3 de la Ley Organica 3/2018, de obligada aplicacién al caso presente, solo
permite la utilizacidon de sistemas de grabacion de sonidos cuando resulten relevantes los
riesgos para la seguridad de las instalaciones, bienes y personas derivados de la actividad que
se desarrolle en el centro de trabajo y siempre respetando el principio de proporcionalidad y
el de intervencion minima. Este no es el caso presente, con lo que, como légica consecuencia
derivada de dicho incumplimiento, las pruebas asi obtenidas -determinantes, ademas, para
acreditar los hechos causa del despido- lo han sido de forma ilegitima y vulnerando el derecho
a la intimidad de la trabajadora, no guardando, por ello, la proporcionalidad
constitucionalmente requerida. Como conclusién de todo lo anterior, el despido realizado
debe mantenerse como nulo, conforme al articulo 55.5 del ET y el articulo 18 de la CE, a todos
los efectos legales oportunos.

TSJ Castilla y Ledn (Burgos). Sentencia de 2 de mayo de 2024. (Rec. N2 246/2024)

12. TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA

Niegan a una trabajadora disfrutar de un permiso sin sueldo durante julio y agosto

Como punto de partida se ha de aclarar que nuestro ET no regula los permisos sin sueldo, sino
que se recogen en algunos convenios colectivos o mediante acuerdo entre empresario y
trabajador.

En este asunto es de aplicacién el Convenio de Bingos de la Comunidad Auténoma de Galicia,
en el que se regula un permiso fraccionable sin sueldo a aquellos trabajadores con una
antigliedad minima de dos afios en la empresa, siempre que lo soliciten con una antelacién
minima de dos meses a la fecha sefialada y sin que pueda gozar de este permiso de forma
simultdnea mas de una persona de cada 30 personas trabajadores en el cuadro de personal
del centro de trabajo y por afo natural.
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Insiste la trabajadora recurrente en que se le reconozca su derecho al permiso no retribuido
porque, a su entender, cumple con los dos requisitos exigidos en su convenio: solicitud con
dos meses de antelacion y que no exista otro trabajador disfrutando dicho permiso.

Pero ante esta insistencia, los magistrados le indican que los permisos no retribuidos no son
un derecho absoluto que deba ser reconocido en cualquier circunstancia y situacién sin
atender a las necesidades de la propia empresa.

Precisamente la patronal pacté con la representacion de los trabajadores que en verano
pudieran disfrutar vacaciones en cada quincena cuatro trabajadores, mejorando lo
establecido con anterioridad y ademas, como punto conflictivo para negar el permiso, se ha
acreditado que la empresa esta inmersa en un ERTE por causa de fuerza mayor y, como
consecuencia de ello, no pueden realizar horas extras los trabajadores, ni se puede contratar
nuevo personal ni realizar externalizaciones.

Otros dos puntos avalan la negativa del empleador a conceder el permiso en julio y agosto. El
primero que la recurrente ya disfrutd de esta licencia no retribuida el aflo anterior y en el
mimo periodo que ahora reclama; y segundo, existe otra compafiera que también ha
solicitado el permiso para las mismas fechas y le ha sido denegada por las mismas razones.
En estas circunstancias, no puede imponer a la empresa el deber de otorgar la licencia no
retribuida para el periodo solicitado dados los perjuicios que ello le genera para la
organizacioén del trabajo.

TSJ Galicia. Sentencia n2 1842/2024, de 17 de abril de 2024 (Rec. N2 4963/2022)

13. TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE ANDALUCIA (GRANADA)

Contratacion de personal para hacer frente al aumento de la actividad en periodo estival:
no adecuado el contrato por circunstancias de la produccién.

Se ha declarado en fraude de ley el contrato por circunstancias de la produccién celebrado
entre una empresa del sector hotelero y un cocinero para atender al aumento de la demanda
en periodo estival, al considerar la Sala que no concurre el elemento de ocasionalidad que
justifica el recurso a la contratacion temporal, lo que conlleva la calificacién del cese como
improcedente.

La Sala determina que el objetivo de la contratacidn es hacer frente a una actividad estacional
o de temporada, pero que presenta exceso de trabajo en picos o puntos estacionales de forma
repetida en el tiempo, no nos encontramos ante un aumento de la actividad de caracter
extraordinario en relacion a temporadas precedentes que podria justificar acudir a medidas o
contrataciones de cardcter puntual o temporal, por lo que la contratacidon deberia haberse
formalizado bajo la modalidad de fijo discontinuo.

TSJ de Andalucia. Sala de lo Social. Sentencia de 25 de abril de 2024.
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14. TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE MADRID

Fulminante despido por el acoso laboral a una compaiiera y por amenazar con enviar un
email a los clientes si no se le indemniza.

El trabajador despedido no se limitaba a defenderse de las acusaciones durante el protocolo
de acoso, sino que exigia que se negociase con él un despido improcedente con el chantaje de
que se pondria en contacto con los clientes comunicandoles supuestos incumplimientos
empresariales.

Acusado el trabajador de acoso laboral a una compafiera a la que viene sometiendo de forma
continuada a una atencién indeseada y sobre la que ella se ha pronunciado en reiteradas
ocasiones que su deseo es que cese, cuando conoce los cargos que la empresa dirige contra
él, no se limita a defenderse de las acusaciones, sino que exige que se negocie un despido
improcedente con la indemnizacién correspondiente.

Y no solo pide dinero, sino que también amenaza a la empresa con ponerse en contacto con
los clientes e informarles de presuntos incumplimientos empresariales habidos durante el
desarrollo del contrato mercantil que les une. Reconoce que tiene un e- mail preparado para
enviar a los clientes con las pruebas que ha ido juntando, lo que afectara a la reputacion de la
mercantil.

Se ha constatado que, durante la tramitacion del expediente por acoso, el actor profiere
expresiones desconsideradas hacia su compafiera, reconoce haber continuado con sus
intentos de contactar con ella por distintas vias (incluso se puso en contacto con la hija menor
a través de una red social) y también ha reconocido que se apropié de informacién sobre el
servicio a clientes y que la tenia en su ordenador privado. Todo ello son infracciones muy
graves que justifican el despido.

La Sala de lo Social no duda y afirma que esta conducta del actor muy grave. No se trata de
que el trabajador con ocasion de su despido y ante una situacidn emocionalmente tensa, lleve
a cabo una conducta poco reflexiva, al contrario, tiene preparado un correo y ha estado
recabando pruebas contra la empresa y amenaza con comunicarselas al cliente si no se cierra
el expediente y se le abona una indemnizacién por despido improcedente.

A mayores, y aunque posteriormente el trabajador pidiera disculpas, no lo hace como un acto
espontaneo sino tras la ampliacion de los cargos que se efectla cuando la empresa recibe el
primer escrito de alegaciones en el que se contienen las expresiones vertidas contra su
compafieray las amenazas contra la empresa, lo que refuerza la tesis de que sus hechos deben
ser calificados como una muy grave trasgresion de la buena fe contractual, merecedora de la
sancién de despido.

Por ultimo, se afea la defensa realizada por el trabajador despedido pues dice textualmente
la companfera “miente, tergiversa y manipula” y asevera en dos ocasiones que “es una persona
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paranoica y delirante”. Para la magistrada estas expresiones exceden del derecho a la defensa
que se estaba ejercitando porque el animus iniurandi resulta claro frente a una imputacion
referida a unos hechos que han quedado acreditados, maxime cuando ha pedido perddn por
ellos.

TSJ Madrid. Sala de lo Social. Sentencia n2 354/2024, de 12 de abril de 2024. (Rec. N¢
115/2024)

15. TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE MADRID
Condenada la empresa que forzé el armario y la cajonera de la trabajadora tras su despido.

No estaba presente ningin miembro del Comité, ningin empleado o notario ni tampoco se
levantd acta del registro. Deberd indemnizar con 8.000 € por dafios morales.

Durante la vigencia de su relacidn laboral, la empleada disponia de un despacho propio, con
un armario y cajonera con llave que expresamente pidid a la empresa para guardar
documentacién de la compaiiia que tenia que estar bajo llave.

Tras su despido, la empresa sin presencia de la trabajadora, ni ningin miembro del Comité de
empresa o Notario, accedié al despacho y abrié el armario cerrado con llave con ayuda del
personal de mantenimiento; también accedié a la cajonera de la mesa de escritorio, donde
encontraron enseres personales de la trabajadora y material de trabajo. No se levanto acta
del registro ni se hizo reportaje fotografico.

Por estos hechos, la sentencia de instancia declara la vulneracion del derecho a la intimidad
personal de la trabajadora sin que ahora la Sala acoja el argumento defensivo de la empresa
gue sostiene que el acceso al despacho de la trabajadora fue idéneo, necesario vy
proporcionado para recuperar la documentacion confidencial que la trabajadora decia
guardaba en el mismo.

Para comprobar si una medida restrictiva de un derecho fundamental supera el juicio de
proporcionalidad la doctrina constitucional obliga a constatar si la medida es susceptible de
conseguir el objetivo propuesto [juicio de idoneidad]; si, ademas, es necesaria, en el sentido
de que no exista otra medida mas moderada para la consecucion de tal propdsito con igual
eficacia [juicio de necesidad]; vy, si la misma es ponderada o equilibrada, por derivarse de ella
mas beneficios o ventajas para el interés general que perjuicios sobre otros bienes o valores
en conflicto [juicio de proporcionalidad].

También se cuestiona por la empresa la indemnizacién, porque entiende que como la
empleada despedida no queria ningun efecto personal, no existe dafio a indemnizar, pero
olvida que, una vez declarada la vulneraciéon del derecho fundamental a la intimidad,
consecuentemente debe haber una condena indemnizatoria/reparatoria.
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Y para cuantificar tal indemnizacién, considera la sentencia que los actos del empresario son
un falta muy grave y elije su imposicion en el grado minimo, de 8.000 euros, sobre lo que el
TSJ recuerda la doctrina del Supremo y del Constitucional que mantiene que no se debe
proceder a una aplicacion sistematica y directa de las sanciones de la LISOS, sino que debe
estarse a la razonabilidad que algunas de esas cifras ofrecen para la solucidn del caso, atendida
a la gravedad de la vulneracion del derecho fundamental.

TSJ Madrid. Sala de lo Social. Sentencia n? 382/2024, de 16 de mayo de 2024. (Rec. n®
241/2024)

Departamento Laboral y de Seguridad Social.

Persona de contacto: Eduardo Ortega Figueiral
Email: ortegaf@ortega-condomines.com

Persona de contacto: Jorge Barbat Soler
Email: jbarbat@ortega-condomines.com

Persona de contacto: Raiil Sala Cuberta
Email: rsala@ortega-condomines.com
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