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EDITORIAL

Con el presente ejemplar, introducimos una novedad que tiene que ver con la
Carta Social Europea. Con la idea de divulgar sus contenidos, un compafiero
ird publicando mes a mes un articulo de la misma y la jurisprudencia relativa
al mismo. El mismo sera accesible a través de un enlace que remitira al
documento. Con este numero, va lo relativo al primer articulo.

Por lo demas, sin duda la sentencia de la Gran Sala del Tribunal Europeo de
Derechos Humanos sobre control de la actividad del trabajador mediante
grabacion con camaras instaladas en el lugar de trabajo ha sido la novedad
que consideramos mas relevante este mes. A ella se dedica uno de los
articulos que contiene el presente ejemplar.

Otra gran novedad es la sentencia del Tribunal Constitucional en materia de
despido objetivo por ausencias justificadas del trabajador cuyo fallo ya se ha
comunicado a la prensa, asi como que la misma cuenta con tres votos
particulares. Al tiempo de editar este nimero, no hemos podido acceder a la
misma. Sobre esta misma materia va otro de los articulos que incorporamos.

Otro, también sobre un tema espinoso y actual, como es si existe relaciéon
laboral o no de los repartidores de productos en bicicleta y otros medios de
transporte similares.

Y junto a ello, los correspondientes apartados de legislacion, jurisprudencia y
otras sentencias de interés.

Hecho todo ello con el propdsito de que sea de utilidad.



ARTICULOS

COMENTARIOS DE URGENCIA A LA STEDH 17
OCTUBRE DE 2019 CASO LOPEZ RIBALDA c.
ESPANA (GRAN SALA).

Carlos Hugo preciado Doménech
Magistrado Especialista Sala Social del TSJ Catalunya
Doctor en Derecho.

1.- Antecedentes: STEDH 9 enero 2018, Caso L6pez Ribalda c. Espaiia
(Sala)

Resumen de los hechos:

Las demandantes son cinco espafiolas residentes en Sant Celoni y Sant Pere de
Villamajor, que en 2009 trabajaban para una conocida cadena familiar de
supermercados.

La video vigilancia se puso en marcha por la empresa, que queria comprobar unas
sospechas de hurto, después de que el director del supermercado en cuestién habia
denunciado incoherencias entre el nivel de los stocks y las cifras cotidianas de ventas.
El empresario instal6 cAmaras visibles y cAmaras ocultas. La empresa informé a los
trabajadores/as de la instalacién de las camaras visibles (que enfocaban a las puertas),
pero no les dijo nada sobre la presencia de camaras ocultas (que enfocaban a las
cajas).

Por tanto, los trabajadores/as no supieron nunca que eran filmados en las cajas. Todos
los trabajadores sospechosos de hurto fueron convocados a entrevistas individuales en
las que se les mostraron los videos. Las camaras habian filmado a las demandantes
mientras ayudaban a los clientes y a las comparfieras a sustraer articulos y los
sustraian ellas mismas. Las demandantes reconocieron haber tomado parte en los
hurtos y fueron despedidas por razones disciplinarias.

Tres de las cinco demandantes firmaron un acuerdo por el cual reconocian su
participacion en los hurtos y renunciaban a accionar por despido ante los tribunales
laborales mientras que la empresa, por su parte, se comprometié a no promover la
iniciacion de un proceso penal en contra de ellas. Las dos otras demandantes no
firmaron el acuerdo. Todas las demandantes terminaron por ejercitar acciones, pero
sus despidos fueron confirmados en primera instancia por el juzgado de lo social y
después en suplicacion por el Tribunal Superior de Justicia, sin que fueran admitidos

1 La sentencia puede consultarse en su version inglesa en:

https://hudoc.echr.coe.int/eng#{"documentcollectionid2":["GRANDCHAMBER","CHAMBER"],"itemid":["001-197098"]}



los recursos de casacion que interpusieron. Los Tribunales admitieron las grabaciones
de video como pruebas, considerando que habian sido licitamente obtenidas.

Resumen de la decision
Como se desprende de lo anteriormente expuesto, la decisién del TEDH gira en torno a
dos ejes vertebradores:

e la vulneracion del derecho a la vida privada (art.8 CEDH), de la video vigilancia
oculta obtenida sin informar a las trabajadoras de su existencia, finalidad y de
sus derechos (art. 5 LOPD); y

¢ la vulneracion del derecho a un proceso justo (art.6.1 CEDH), por admitir dichas
pruebas y por admitir la validez de los acuerdos de finiquito firmados por varios
trabajadores tras el visionado de las imagenes, alegandose que existié coaccion
por parte de la empresa, pues les dijo que si no firmaban ejercitarian las
correspondientes acciones penales.

Veamos pues, las dos vertientes del Caso Lopez Ribalda que acabamos de exponer.

Sobre la vida privada (art.8 CEDH)

Para empezar, el TEDH sefiala que el Gobierno espariol alega que el Estado no es
responsable en este caso, dado que los actos litigiosos fueron cometidos por una
empresa privada. El TEDH recuerda, sin embargo, que los paises estan, en virtud del
CEDH, vinculados por la obligacion positiva de tomar medidas dirigidas a asegurar el
respeto de la vida privada y, por tanto, el TEDH debe indagar si el Estado ha
ponderado de forma equilibrada los derechos de las trabajadoras y los del empresario.
Por tanto, nos hallamos ante un claro caso de eficacia horizontal (Drittwirkung) de los
derechos fundamentales, en el que el Estado es también responsable de las
infracciones realizadas por particulares y no evitadas por él°.

Por tanto, el TEDH debe examinar si el Estado, en el contexto de estas obligaciones
positivas del art.8, llevé a cabo una ponderacion justa entre el derecho a la vida privada
de las demandantes y el interés del empresario a la proteccion de sus poderes de
organizacién y direccién en relacién con su derecho de propiedad, asi como el interés
publico en una correcta administracion de justicia (vid Barbulescu, § 112).

El TEDH considera, en segundo término, que el derecho Espafiol impone informar
claramente a las personas sobre el almacenamiento y tratamiento de datos
personales (art.5 LOPD), pero las trabajadoras demandantes no fueron debidamente
informadas. Los Tribunales resolvieron que esa omision estaba justificada por la
existencia de sospechas razonables de hurto y por la ausencia de otro medio que
hubiera permitido proteger suficientemente los derechos del empresario sin afectar
tanto el derecho de las demandantes (doctrina de la STC 186/00).

El TEDH apunta que en el presente caso, el empresario decidio instalar camaras de
vigilancia, unas visibles y otros ocultas. Los empleados/as fueron advertidos solo de la
existencia de las camaras visibles enfocadas sobre las salidas del supermercado, pero
no fueron informados de la instalacion de video vigilancia sobre las cajas.

2 (vid. von Hannover, § 57; I. v. Finland, § 36; K.U. v. Finland, no. 2872/02, §§ 42-43, ECHR 2008; Soderman, § 78 and Barbulescu,
§ 108).



En cuanto al derecho afectado, el TEDH estima que la video vigilancia oculta de un
trabajador en su puesto de trabajo es una injerencia en su derecho a la vida
privada. Este derecho abarca las imagenes grabadas y reproducibles de la conducta
de una persona en su puesto de trabajo, a la que el trabajador/a no puede sustraerse,
estando obligado/a por el contrato de trabajo. (Vid. Képke). El tribunal, por tanto, no
alberga dudas de que las medidas de video vigilancia afectaron a la vida privada de las
recurrentes, en el sentido del articulo 8 del CEDH.

El tribunal considera primeramente que la video vigilancia encubierta se llevd acabo
después de que subiera detectado pérdidas por el supervisor del supermercado,
generando un indicio razonable de hurto cometido por las demandantes como por otros
trabajadores y clientes.

El tribunal entiende también que los datos visuales obtenidos implican el
almacenamiento y procesamiento de datos personales estrechamente vinculados a la
esfera privada de los individuos. Este material fue consiguientemente procesado y
examinado por diversas personas que trabajaban para el empresario (entre otros el
representante sindical y el representante legal de la empresa) antes de que los
recurrentes fueran informados de la existencia de las grabaciones de video.

El Tribunal ademas concluye que la legislacion vigente en el momento de los
hechos, contenia previsiones especificas de proteccién de datos. En efecto al
amparo del art.5 LOPD, los recurrentes tenian derecho a ser informadas de forma
previa, explicita, precisa e inequivoca la existencia de un archivo de datos personales
porque los datos serian objeto de tratamiento, La finalidad del tratamiento los
responsables de la informacion, naturaleza obligatoria u opcional de sus respuestas a
las cuestiones que se les formularon; las consecuencias de facilitar o rechazar facilitar
los datos; la existencia de los derechos de acceso, rectificacion, cancelacion y
oposicion; la identidad y direccion del responsable, o en su caso de su representante.
El articulo 3 de la Instruccion nimero 1/2006, dictada por la AEPD, impone también
esta obligacion a cualquiera que use sistemas de video vigilancia, en cuyo caso, debe
colocar un distintivo indicando las zonas que estan bajo video vigilancia, y confeccionar
un documento disponible para los interesados/as que contenga la informacion prevista
en el art.5 LOPD.

El TEDH subraya, como reconocen los tribunales espafoles, que el empresario no
cumplié con su obligacién de informar a los titulares de los datos de la existencia
y los fines de la recogida y tratamiento de sus datos personales, como impone la
susodicha legislaciébn nacional. Ademas de esto, observa que el propio Gobierno
espafol reconocié especificamente que los trabajadores no fueron informados de la
instalacion de video vigilancia oculta enfocada sobre las cajas, ni de sus derechos
conforme a LOPD.

A pesar de ello los Tribunales espafioles, consideraron que la medida fue justificada
(por existir indicios razonables de hurto); idonea para conseguir el fin propuesto,
necesaria y proporcionada; desde el momento en que no habia otras medidas
igualmente efectivas para proteger los derechos del empresario, que hubieran
perjudicado en menor medida el derecho a la vida privada de las demandantes. Asi se
entendié por el juzgado los social respecto de la primera y segunda recurrente y
después se confirmo por el que una superior de justicia de Catalufia respecto de todas
las recurrentes, que especificamente declararon que la video vigilancia oculta (y su uso



como prueba en el marco de los procedimientos), habia sido realizada al amparo del
articulo 20.3 ET., y era proporcionada al fin legitimamente perseguido asi como
necesaria.

El TEDH distingue el presente caso de la situacion examinada en el Caso Kdpke. En
efecto, en ese caso al momento de poner en marcha la video vigilancia de empresario
de acuerdo con las sospechas previas de hurto respecto de dos trabajadores, las
condiciones bajo las que un empresario podia acudir a la video vigilancia de un
trabajador con la finalidad de investigar hechos delictivos no habian entro en vigor
(aunque el tribunal Federal aleman de trabajo habia desarrollado en su jurisprudencia
importantes directrices que regian el marco legal que regulaba la video vigilancia oculta
en el lugar de trabajo).

En el caso que nos ocupa, sin embargo, la legislacién vigente en el momento de los
hechos establecia claramente que todos responsables del tratamiento de datos
debian informar a los interesados de la existencia y finalidades de un sistema de
captacion y tratamiento de sus datos personales.

En el caso de autos, en que el derecho de cada interesado a ser informado de la
existencia, finalidad y modalidad de video vigilancia estda claramente regulado y
protegido por la ley, las recurrentes tenian una expectativa razonable de
privacidad.

Ademas, en el presente caso, a diferencia de Kopke, la video vigilancia oculta no siguio
a una sospecha previa contra la recurrentes en concreto, y en consecuencia no estaba
orientada a ellas especificamente, sino a toda la plantilla que trabajaba en las cajas
registradoras, se llevé a cabo durante semanas, sin ningun limite temporal y durante
todo el horario de trabajo.

En Kopke, en contraste, la medida de video vigilancia estaba temporalmente limitada -
se aplicd durante dos semanas- y s6lo dos empleados fueron objeto de la misma. Al
contrario, el presente caso, la decision de adoptar medidas de video vigilancia se basé
en una sospecha general sobre toda la plantilla, a la vista de las irregularidades que
previamente habian sido reveladas por el director de la tienda.

En consecuencia, el TEDH no comparte la opinion de los tribunales espafioles
sobre la proporcionalidad de las medidas adoptadas por el empresario para la
legitima finalidad de proteger sus intereses en la proteccibn de su derecho de
propiedad.

En definitiva, entiende que la video vigilancia llevada a cabo por el empresario, que
tuvo lugar durante un prolongado periodo, no cumplié con las exigencias previstas el
art. 5 LOPD vy, en patrticular, con la obligacion de informar previa, explicita, precisa, e
inequivocamente a los interesados/as sobre la existencia y caracteristicas particulares
del sistema de captacion de datos de caracter personal

Para terminar el TEDH, considera que los derechos del empresario podrian haberse
satisfecho igualmente por otros medios, en particular informando previamente a la
recurrente, incluso de una forma general, de la instalacion del sistema video vigilancia y
proporcionandoles la informacion que establece la LOPD.

En relacion con lo dicho, y respetando el amplio margen de apreciacion del Estado, el
TEDH concluye en el presente caso, que los tribunales espafioles no llevaron a



cabo una ponderacion justa entre el derecho de los recurrentes al respeto a subir
a privada conforme al articulo 8 CEDH, y el interés del empresario a la proteccién
de su derecho de propiedad.

Sobre el derecho a un proceso justo (art.6.1 CEDH): ilicitud de la prueba de video
grabacion oculta e inexistencia de conexion de antijuridicidad con otros medios
de prueba.

En esta segunda vertiente del caso, el TEDH examina si la utilizacion de las
grabaciones de video obtenidas con violaciéon del CEDH ha comprometido el derecho a
un proceso justo.

En este sentido, rechaza tal pretension, pues considera que las demandantes han
podido impugnar la autenticidad de las grabaciones en el contexto de los
procedimientos contradictorios y que esas grabaciones no constituian la Unica
prueba que respaldaba las decisiones de los tribunales, que también se basaron en
pruebas testificales. Por tanto, el TEDH descarta que se haya vulnerado el art.6.1
CEDH por valorar prueba ilicita, al existir otros medios de prueba totalmente validos y
sin que hubiera conexion alguna de antijuridicidad de los mismos con el medio de
prueba ilicito (la video grabacion).

Sobre el derecho a un proceso justo (art.6.1 CEDH): motivacion suficiente y
razonable sobre la inexistencia de invalidez de los acuerdos de finiquito por no
haber coaccion

Se aducia la vulneracion del derecho a un proceso justo por haberse valorado los
acuerdos de finiquito que, al decir de las recurrentes, habrian sido obtenidas bajo
coaccion o amenaza de denunciar los hechos a la justicia penal.

El TEDH considera el presente caso que los tribunales nacionales abordaron
cuidadosamente la admisibilidad y fiabilidad de los acuerdos del finiquito. Recuerda que
las trabajadoras tuvieron amplias oportunidades para impugnar tales acuerdos y que
los tribunales espafioles resolvieron todas las alegaciones formuladas por ellas y
ofrecieron razones suficientes para considerar valido el consentimiento. EI TEDH,
ademas, constata que los tribunales espafioles no han apreciado ninguna prueba de
coaccion en el sentido alegado por las recurrentes, que las hubiera llevado a la firma de
los finiquitos. En particular, los tribunales espafioles consideran que el comportamiento
del empresario no puede calificarse como una amenaza que invalidase el
consentimiento de las recurrentes, sino como el legitimo ejercicio de su derecho decidir
si iniciaba 0 no procesos penales contra los recurrentes, quienes ya habian admitido
voluntariamente su implicacion en los hurtos. La ausencia de todo indicio de coaccién
es corroborada por la presencia del representante sindical, asi como la del
representante legal de la empresa, que estaban presentes en las reuniones en que las
trabajadoras firmaron dichos acuerdos.

Por ello, el TEDH concluye que no puede por si mismo valorar los hechos que aprecia
un juez nacional para adoptar una decision en lugar de otra; pues de hacerlo, estaria
actuando como un una cuarta instancia y sobrepasaria los limites impuestos a su
jurisdiccion (vid., mutatis mutandis, Kemmache v. France (no. 3), 24 November 1994, §
44, Series A no. 296-C).



En conclusién el TEDH respalda la conclusion de los tribunales espafioles de que
podian utilizarse los acuerdos firmados por las demandantes tercera, cuarta y quinta
como prueba, incluso si la firma de tales acuerdos se obtuvo después de que las
demandantes hubieran visto las grabaciones de video que eran ilicitas.

2.- Resumen de la STEDH 17/10/2019, CASO LOPEZ RIBALDA c.
ESPANA (GRAN SALA)3

Se examinan por la Gran Sala la existencia de violacion del art.8 CEDH vy del art.6
CEDH, y en ambos casos se concluye que no hubo vulneracién de dichos preceptos.
Abordaremos la traduccién de los apartados 109 a 161 de la sentencia, donde se halla
el ndcleo de la fundamentacion.

2.1.- SOBRE LA VULNERACION DEL ART.8 CEDH

A) Obligaciones positivas del Estado demandado

109.- El TEDH considera que, en el presente caso, la medida de video vigilancia
denunciad por las trabajadores fue impuesta por el empresario, una empresa privado, y
por tanto, no puede considerarse como una injerencia por parte del Estado en el
ejercicio de los derechos del CEDH. Sin embargo, los demandantes denunciaron que al
confirmar los despidos en base a la video vigilancia, los tribunales espafioles no
protegieron de forma eficaz su derecho a la vida privada.

110. El TEDH reitera que aungue el objeto del Articulo 8 es esencialmente proteger a la
persona contra la injerencia de las autoridades publicas, no solo obliga al Estado a
abstenerse de dicha interferencia: ademas de esa obligacion principalmente negativa,
pueden derivarse obligaciones positivas inherentes al respeto efectivo por la vida
privada o familiar.

Estas obligaciones pueden reclamar la adopcion de medidas disefiadas para garantizar
el respeto por la vida privada, incluso en el @mbito de las relaciones de personas
privadas entre si (ver Séderman v. Suecia [GC], no. 5786/08, § 78, CEDH 2013, y Von
Hannover (No. 2), citado anteriormente, 8§ 98). De este modo, la responsabilidad del
Estado puede verse comprometida si los hechos denunciados se derivan de un
incumplimiento de su obligacion de garantizar a los interesados el disfrute del derecho
consagrado en el Articulo 8 de la Convencidn (ver Barbulescu, citado anteriormente, §
110, y Schuith v. Alemania, n. °© 1620/03, 88 54 y 57, CEDH 2010).

111. En consecuencia, de acuerdo con el enfoque que ha seguido en casos similares,
el Tribunal considera que la demanda debe examinarse desde el punto de vista de
las obligaciones positivas del Estado en virtud del articulo 8 de la Convencidn
(véase Barbulescu, citado anteriormente, § 110; Kdpke, citado anteriormente; y De La
Flor Cabrera, citado anteriormente, 8 32). Si bien los limites entre las obligaciones
positivas y negativas del Estado en virtud de la Convencién no se prestan a una
definicion precisa, los principios aplicables son, sin embargo, similares. En ambos
contextos, debe tenerse en cuenta, en particular, el justo equilibrio que debe alcanzarse
entre los intereses privados y publicos en conflicto, equilibrio sujeto en cualquier caso al
margen de apreciacion del Estado (véase Palomo Sanchez y otros v. Espafia [GC],

® Traduccién propia. Los destacados en negrita y subrayados son nuestros.



nums. 28955/06 y otros 3, § 62, CEDH 2011, y Barbulescu, citados anteriormente, §
112). El margen de apreciacion va de la mano de la supervision europea, abarcando
tanto la legislacion como las decisiones que la aplican, incluso las dictadas por
tribunales independientes. Al ejercer su funcion de supervision, el TEDH no tiene
ocupar el lugar de los tribunales nacionales sino revisar, a la luz del caso en su
conjunto, si sus decisiones fueron compatibles con las disposiciones del CEDH (ver
Peck, citado anteriormente, 8 77, y Von Hannover (n. 2), citado anteriormente, § 105).
112. La eleccién de los medios adecuados para garantizar el cumplimiento del
articulo 8 de la Convencion en el &mbito de las relaciones de las personas entre
si es, en principio, una cuestion que cae dentro del margen de apreciacion de los
Estados contratantes. Hay diferentes maneras de garantizar el respeto por la vida
privada y la naturaleza de la obligacion del Estado dependera del aspecto particular de
la vida privada que esté en cuestibn (véase Von Hannover (no. 2), citado
anteriormente, 8 104; So6derman, citado anteriormente, § 79; y Barbulescu, citado
anteriormente, § 113).

113. ElI TEDH ya ha mantenido que, en ciertas circunstancias, el cumplimiento de las
obligaciones positivas impuestas por el Articulo 8 requiere que el Estado adopte un
marco legislativo para proteger el derecho en cuestion (ver X e Y v. Holanda, 26 de
marzo de 1985, 88 23, 24 y 27, Serie A no. 91, y MC v. Bulgaria, no. 39272/98, § 150,
CEDH 2003 XIl, sobre casos de agresion sexual a menores; y Codarcea v. Rumania,
no. 31675/ 04, 88 102 04, 2 de junio de 2009, por negligencia médica). Con respecto a
los actos méas graves, como la violacién, esta obligacion puede llegar a requerir la
adopcién de disposiciones de derecho penal (véase M.C.v. Bulgaria, citado
anteriormente, § 150).

Con respecto a los actos menos graves entre individuos que pueden afectar los
derechos protegidos por el Articulo 8, la Corte considera que el Articulo 8 deja a
discrecion de los Estados decidir si aprobar o no una legislacion especifica y
verifica que las garantias existentes fueran capaces de proporcionar una
proteccion suficiente de los derechos en cuestidon (véase, sobre la proteccién de la
integridad personal de un menor, Séderman, citado anteriormente, 88§ 86-91; y sobre el
derecho a la proteccion de la imagen de uno, Von Hannover (n. 2 ), citado
anteriormente, 88 95-126, y Reklos y Davourlis, citado anteriormente, 88 34-43).

114. En lo que respecta, mas concretamente, a la vigilancia de los trabajadores en el
puesto de trabajo, el TEDH ha considerado que el Articulo 8 deja libertad de los
Estados decidir si promulgar o no una legislacion especifica sobre video vigilancia
(véase Kopke, citado arriba) o la vigilancia de la correspondencia no profesional y
otras comunicaciones de los empleados (ver Barbulescu, citado arriba, § 119). No
obstante, ha sefalado que, independientemente de la libertad de la que gocen los
Estados para elegir los medios mas adecuados para la proteccion de los derechos en
cuestién, las autoridades nacionales deben garantizar que la introduccién por un
empleador de medidas de vigilancia que afecten el derecho al respeto de los
asuntos privados, la vida o la correspondencia de sus trabajadores, sea
proporcionaday se acompafie de garantias adecuadas y suficientes para evitar el
abuso (ver Barbulescu, citado anteriormente, § 120, y Kopke, citado arriba).

115. En la sentencia Barbulescu, el TEDH estableci6 un cierto numero de
requisitos que debe cumplir cualquier supervision de la correspondencia y las
comunicaciones de los empleados para no violar el Articulo 8 del Convenio (véase



Barbulescu, citado anteriormente, § 121 ) También concluyé en esa sentencia que,
para garantizar el cumplimiento efectivo de esos requisitos, los empleados en
cuestion deben tener acceso a un recurso ante un érgano judicial independiente
con jurisdiccion para determinar, al menos en esencia, si se cumplieron las condiciones
pertinentes (ibid., § 122).

116. El Tribunal considera que los principios establecidos en la sentencia
Barbulescu, algunos de los cuales provienen de la decision de Képke, que se referian
a hechos similares a los del presente caso, son extrapolables, mutatis mutandis, a
las circunstancias, en el que un empleador puede implementar medidas de video
vigilancia en el lugar de trabajo. Estos criterios deben aplicarse teniendo en cuenta
la especificidad de las relaciones laborales y el desarrollo de nuevas tecnologias,
que pueden permitir tomar medidas cada vez mas intrusivas en la vida privada de los
empleados.

En ese contexto, para garantizar la proporcionalidad de las medidas de video
vigilancia en el lugar de trabajo, los tribunales nacionales deben tener en cuenta
los siguientes factores cuando sopesan los diversos intereses en competencia:
(i) Si el trabajador ha sido informado de la posibilidad de que el empleador adopte
medidas de video vigilanciay de la implementacion de tales medidas. Si bien en la
practica los trabajadores pueden ser informados de varias maneras, dependiendo de
las circunstancias facticas particulares de cada caso, la notificacion normalmente
debe ser clara sobre la naturaleza del video vigilancia y debe darse anterior a su
aplicacion de la

(ii) El alcance del video vigilancia por parte del empleador y el grado de intrusion
en la privacidad del empleado. En este sentido, se debe tener en cuenta el nivel de
privacidad en el area que se esta vigilando, junto con las limitaciones de tiempo y
espacio y la cantidad de personas que tienen acceso a los resultados.

(iii) Si el empleador ha proporcionado razones legitimas para justificar la video
vigilancia y el alcance de la misma. Cuanto mas intrusivo sea la video vigilancia,
mayor sera la justificacién que se requerira.

(iv) Si hubiera sido posible establecer un sistema de video vigilancia basado en
métodos y medidas menos intrusivos. A este respecto, debe haber una evaluacién a
la luz de las circunstancias particulares de cada caso en cuanto a si el objetivo
perseguido por el empleador podria haberse logrado a través de un menor grado
de interferencia con la privacidad del empleado.

(v) Las consecuencias de la video vigilancia para el trabajador sujeto a él. Debe
tenerse en cuenta, en particular, el uso que hace el empleador de los resultados de
la supervision y si dichos resultados se han utilizado para lograr el objetivo
declarado de la medida.

(vi) Si el trabajador ha recibido las garantias apropiadas, especialmente cuando las
operaciones video vigilancia del empleador son de naturaleza intrusiva. Dichas
garantias pueden tomar la forma, entre otras, de proporcionar informacién a los
empleados interesados 0 a los representantes del personal en cuanto a la
instalacion y el alcance de la video vigilancia, o una declaracion de tal medida a un
organismo independiente o la posibilidad de presentar una queja .



117. Por lo tanto, el TEDH determinara en el presente caso si la legislacion interna, y
en particular su aplicacion por los tribunales sociales que examinaron los casos de los
demandantes, proporcionaron proteccién suficiente, al sopesar los intereses en
conflicto, de su derecho al respeto de su vida privada.

B) Aplicacién al presente caso de los principios mencionados anteriormente

118. En el presente caso, las obligaciones positivas impuestas al Estado por el articulo
8 de la Convencion requerian que las autoridades nacionales establecieran un
equilibrio justo entre dos intereses en conflicto, a saber, por un lado, el derecho de
las demandantes al respeto de su vida privada y, por otro lado, la posibilidad de
gue su empleador garantice la proteccion de la propiedad y el buen
funcionamiento de su empresa, en particular ejerciendo su autoridad
disciplinaria.

119. El Tribunal observa desde el principio que al tiempo de los hechos enjuiciados, la
ley espafiola habia establecido un marco legal destinado a proteger la vida
privada de los trabajadores en situaciones como la del presente caso. Por lo tanto,
la Ley de Proteccién de Datos Personales y la Instruccion no. 1/2006
especificamente sobre video vigilancia preveia un cierto numero de garantias y
condiciones que debian cumplirse con cualquier medida de video vigilancia y el
consiguiente tratamiento de datos personales. El incumplimiento de estas garantias
podria dar lugar a sanciones administrativas y comportar la responsabilidad civil
del responsable del tratamiento de los datos (véanse los parrafos 46 y 48
anteriores). Ademas, el Articulo 20 § 3 del Estatuto de los trabajadores limitaba el
uso de la supervision por parte del empleador, en lo que respecta al cumplimiento
por parte de los empleados de sus deberes laborales, al exigir que las medidas
tomadas en ese sentido fueran compatibles con su dignidad humana. Ademas, las
reglas de procedimiento aplicables requerian que los tribunales nacionales
excluyeran cualquier prueba obtenida en violacién de un derecho fundamental.
Por altimo, hubo jurisprudencia de los tribunales ordinarios y del Tribunal
Constitucional que exigia que cualquier medida que interfiriera con la privacidad
de los empleados tuviera que perseguir un objetivo legitimo ("prueba de
adecuacion™) y que fuera necesario para el cumplimiento del objetivo perseguido.
("Prueba de necesidad") y proporcional a las circunstancias de cada caso ("prueba de
proporcionalidad estricta”) (véanse los parrafos 54 y siguientes supra).

120. En estas circunstancias, el TEDH observa que el marco juridico que estaba en
vigencia en virtud de la legislacion interna no se discute en el presente caso. De
hecho, los demandantes no han cuestionado la pertinencia de ese marco (véase el
parrafo 97 supra), pero argumentaron que fue precisamente la negativa de los
tribunales sociales a alcanzar las conclusiones apropiadas derivadas
incumplimiento por parte del empleador de su obligacion de ley nacional de
proporcionar informacioén, lo que habia violado la Convencion.

121. En consecuencia, el TEDH valorara la forma en que los tribunales nacionales
ante los que recurrieron los demandantes examinaron su queja de que se habia
violado su derecho al respeto de su vida privada en el lugar de trabajo y si, como
argument6 el Gobierno, las garantias de otras leyes nacionales podrian haberles
proporcionado la proteccion adecuada.

122. El Tribunal comenzaria sefialando que los tribunales laborales identificaron los
diversos intereses en juego, refiriéndose expresamente al derecho de los



demandantes a respetar su vida privada y al equilibrio entre ese derecho vy el
interés del empleador en garantizar el buen funcionamiento de la empresa
ejerciendo sus poderes de gestion. Por lo tanto, determinard como esos tribunales
tuvieron en cuenta los factores enumerados anteriormente cuando sopesaron estos
intereses

123. Los tribunales nacionales primero determinaron, de conformidad con los requisitos
de la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, que la instalaciéon de la video
vigilancia habia sido justificada por razones legitimas, a saber, la sospecha
presentada por el gerente del supermercado derivada de pérdidas significativas
registradas durante varios meses, que se habian cometido robos. También tuvieron en
cuenta el interés legitimo del empleador en tomar medidas para descubrir y sancionar a
los responsables de las pérdidas, con el objetivo de garantizar la proteccién de su
propiedad y el buen funcionamiento de la empresa.

124. Después, los tribunales nacionales examinaron el alcance de la supervision y
el grado de intrusiéon en la privacidad de los demandantes, concluyendo que la
medida era limitada en cuanto a las areas y al personal que se estaba video
vigilando, ya que las camaras solo cubrian el area de pago, lo que probablemente
estar donde ocurrieron las pérdidas, y que su duracién no habia excedido lo
necesario para confirmar las sospechas de robo. En opinion del Tribunal, esta
evaluacion no puede considerarse irrazonable. Sefiala que la video vigilancia no
cubri6 todo el centro de trabajo, sino que se centro en las areas alrededor de las
cajas, donde probablemente se cometieron robos. Las tres demandantes que
trabajaban como cajeras fueron video vigiladas por camaras de CCTV durante su
jornada laboral. Como resultado de sus trabajos dentro de la empresa, no pudieron
evadir estas grabaciones, que estaban dirigidas a todo el personal que trabajaba
en el area de pago, y se operaban permanentemente y sin ninguna limitacion
(contraste Kopke, citado anteriormente, sobre un solicitante que fue tanto una
dependienta como una cajera de la tienda en cuestion, la medida de video vigilancia no
cubre la totalidad de su lugar de trabajo). Hasta cierto punto, se encontraron en
areas limitadas (ver, mutatis mutandis, Allan v. The United Kingdom, no. 48539/99, §
35, ECHR 2002 IX, y Perry, citado anteriormente, 88 39-43). En cuanto a los
demandantes cuarto y quinto, las camaras de CCTV los filmaron cada vez que pasaban
por el area de pago.

125. Al mismo tiempo, debe sefalarse que las tareas de las demandantes se
realizaban en un lugar abierto al publico y que implicaba un contacto permanente
con los clientes. A este respecto, el Tribunal considera que es necesario distinguir,
en el analisis de la proporcionalidad de una medida de video vigilancia, los
diversos lugares en los que se llevd a cabo la supervision, a la luz de la
proteccion de la privacidad que un empleado razonablemente podria esperar. Esa
expectativa es muy alta en lugares privados por naturaleza, como inodoros o
guardarropas, donde se justifica una mayor proteccion, o incluso una prohibicion
total de la video vigilancia (ver, en este sentido, los instrumentos internacionales
relevantes citados en los parrafos 61 y 65 arriba). Sigue siendo alta en areas de
trabajo cerradas como oficinas. Es manifiestamente menor en lugares visibles o
accesibles para colegas o, como en el presente caso, para el publico en general.

126. En cuanto al alcance de la medida a lo largo del tiempo, el Tribunal observa
que, si bien, como argumentaron los demandantes, el empleador no habia



establecido de antemano la duracién de la video vigilancia, en realidad duro diez
dias y ceso tan pronto los empleados responsables habian sido identificados. Por
lo tanto, la duracién de la monitorizacibn no parece excesiva en si misma
(comparese Kopke, citado anteriormente, donde no se encontré que una duracion de
catorce dias fuera desproporcionada). Por ultimo, solo el gerente del supermercado,
el representante legal de la empresa y el representante sindical vieron las
grabaciones obtenidas a través de la video vigilancia impugnada antes de que las
propias trabajadoras hubieran sido informados. Teniendo en cuenta estos factores,
el Tribunal considera que la intrusion en la privacidad de las demandantes no alcanzo
un alto grado de seriedad.

127. En cuanto a las consecuencias del control impugnado para las demandantes,
el Tribunal considera que fueron importantes porque los empleados afectados
fueron despedidos sobre la base de las grabaciones obtenidas por ese medio. Sin
embargo, observa, como también sefalaron los tribunales nacionales, que la vigilancia
por video y las grabaciones no fueron utilizadas por el empleador para ningun
otro propoésito que no fuera descubrir a los responsables de las pérdidas
registradas de bienes y tomar medidas disciplinarias contra ellos (comparese con
Peck, citado anteriormente, 88 62-63, donde las imagenes grabadas por una camara
CCTV de lugares publicos que mostraban el intento de suicidio del solicitante habian
sido distribuidas a los medios de comunicacion).

128. Ademas, los tribunales nacionales consideraron que, en las circunstancias del
caso, no habia otro medio para cumplir el objetivo legitimo perseguido y que, por
lo tanto, la medida deberia considerarse "necesaria" en el sentido de la doctrina
del Tribunal Constitucional. Ley (véase el parrafo 33 supra). Incluso si hubiera sido
deseable que los tribunales nacionales hubieran examinado de manera mas
intensa la posibilidad de que el empleador hubiera utilizado otras medidas que
implican una menor intrusién en la vida privada de los trabajadores, el Tribunal
no puede dejar de notar que el alcance de las pérdidas identificadas por el
empleador indicaban que varios trabajadores habian cometido robos y que el
suministro de informacion a cualquier miembro del personal podria haber
frustrado el propésito de la video vigilancia, que era, como sefialaron esos
tribunales, descubrir a los responsables por los robos, pero también para obtener
evidencia para su uso en procedimientos disciplinarios en su contra.

129. El Tribunal considera, ademas, que la legislacion nacional prescribe un cierto
numero de garantias con el fin de evitar cualquier interferencia indebida con los
derechos de las personas cuyos datos personales estan sujetos a recopilacion o
procesamiento. La Ley de Proteccion de Datos Personales, en particular, confirio a
esas personas el derecho a ser informadas de antemano de tales garantias, segun
lo dispuesto en el art. 5 de la Ley (LO 15/99), junto con un derecho de acceso,
rectificacion y eliminacion con respecto a los datos recopilados. El requisito de
proporcionalidad en la obtencidén y uso de las imagenes obtenidas a traves de
video vigilancia fue expresamente establecido por la Instruccion no. 1/2006 v,
segun la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, los tribunales nacionales
tuvieron que revisar la idoneidad, la necesidad y la proporcionalidad de tales
medidas a la luz de los derechos fundamentales garantizados por la Constitucion
(véanse los parrafos 47, 50 y 54 supra).



130. Por ultimo en cuanto a si se informé a los demandantes de la instalacion de la
video vigilancia, el Tribunal observa que no se discute que se instalaron dos tipos
de camaras en el supermercado donde trabajaban: por un lado , cAmaras visibles
dirigidas hacia las entradas y salidas de la tienda, de las cuales el empleador
habia informado al personal; y, por otro, camaras ocultas dirigidas a las &areas de
pago, de las cuales ni los demandantes ni los demas miembros del personal
habian sido informados. En las observaciones de las partes se indic6 que uno 0 mas
paneles informativos se habian colocado en el supermercado para notificar al publico la
presencia de camaras de CCTV, pero no se ha determinado el contenido exacto de la
informacion en estos paneles.

131. El Tribunal observa que, si bien tanto la legislacion espafiola como las normas
internacionales y europeas pertinentes no parecen requerir el consentimiento
previo de las personas que se someten a video vigilancia o, en general, que tienen
sus datos personales recopilados, esas normas establecen que, en principio, es
necesario informar a las personas interesadas, de forma clara y previa a la
implementacion, de la existencia y las condiciones de dicha recopilacion de
datos, aunque solo sea de manera general (véanse los parrafos 47, 60 y 63
anteriores). EI TEDH considera que el requisito de transparencia y el consiguiente
derecho a la informacién son de naturaleza fundamental, particularmente en el
contexto de las relaciones laborales, donde el empleador tiene poderes
significativos con respecto a los empleados y se debe evitar cualquier abuso de
esos poderes (ver parrafos 61-62 y 64-65 arriba). Sin embargo, hay gue subrayar
gue la facilitacion de informacién al individuo que se esta video vigilando y su
alcance, constituyen solo uno de los criterios a tener en cuenta para evaluar la
proporcionalidad de una medida de este tipo en un caso dado. No obstante, si
falta dicha informacion, las garantias derivadas de los otros criterios serdn aun
mas importantes.

132. En el presente caso, el Tribunal observa que los tribunales laborales que
examinaron las reclamaciones de los demandantes llevaron a cabo un ejercicio
de ponderacién especifico entre, por un lado, su derecho al respeto de su vida
privada y, por otro, el interés del empleador en asegurar la proteccién de su
propiedad y el buen funcionamiento de la empresa. Sefiala que los criterios de
proporcionalidad establecidos por la jurisprudencia del Tribunal Constitucional y
seguidos en el presente caso son similares a los que ha desarrollado en su
propia jurisprudencia el TEDH. Los tribunales nacionales verificaron asi si la video
vigilancia estaba justificada por una finalidad legitima y si las medidas adoptadas con
ese fin eran apropiadas y proporcionadas, observando en particular que el objetivo
legitimo perseguido por el empleador no podia lograrse con medidas que fueran menos
intrusivas para los derechos de las demandantes.

133. Es cierto que los tribunales laborales no tuvieron en cuenta que el empleador,
como alegan las demandantes, no les proporcioné la informacidon previa requerida
por la seccion 5 de la Ley de Proteccion de Datos Personales, ya que
consideraron que el asunto era irrelevante e incapaz de afectar a la
proporcionalidad, en el sentido constitucional, de la medida, siempre que se
cumpliesen los demas criterios establecidos por el Tribunal Constitucional. Dada
la importancia del derecho a la informacion en tales casos, el Tribunal considera que
solo un requisito primordial relacionado con la proteccién de intereses publicos
o privados importantes podria justificar la falta de informacion previa.



134. Sin embargo, en las circunstancias especificas del presente caso, teniendo
en cuenta particularmente el grado de intrusion en la privacidad de los
demandantes (véanse los parrafos 125 a 26 supra) y las razones legitimas que
justifican la instalacion de la video vigilancia, el Tribunal considera que los
tribunales sociales pudieron, sin sobrepasar el margen de apreciacion otorgado a
las autoridades nacionales, considerar que la interferencia con la privacidad de
las demandantes fue proporcional (véase, para una situacion similar, Kopke, citado
anteriormente). Por lo tanto, aungue no puede aceptar la proposicién de gue, en
términos generales, la mas sospecha de apropiacion _indebida o cualquier_otro
delito _por parte de los empleados podria justificar la instalacion _de video
vigilancia encubierta por parte del empleador, la existencia de sospechas
razonables de gque se ha cometido una infraccion grave gue comprometido la
propiedad y dado el alcance de las pérdidas identificadas en el presente caso
puede parecer una justificacion importante.

Esto es alun mas cierto en una situacién en la que el buen funcionamiento de una
empresa estéa en peligro no solo por la sospecha de mal comportamiento de un
solo empleado, sino mas bien por la sospecha de una accion concertada por
parte de varios empleados, ya que esto crea una atmoésfera general de
desconfianza en el lugar de trabajo.

135. Ademas, como argumenté el Gobierno, las demandantes tenian a su
disposicion otros recursos, segun lo dispuesto por la Ley de Proteccién de Datos
Personales, con el propésito especifico de obtener sanciones por incumplimiento
de esa legislacion. Por lo tanto, las demandantes podrian haberse quejado ante la
Agencia de Proteccién de Datos de un incumplimiento por parte del empleador
de cumplir con su obligacién de proporcionar_informacién previa, como exige el
art. 5 de esa Ley (LO 15/99). La Agencia tenia el poder de investigar la presunta
violaciéon de la ley e imponer sanciones financieras a la persona responsable. También
podrian haber remitido el asunto a los tribunales ordinarios para obtener reparacién por
la presunta violacion de sus derechos en virtud de la Ley de Proteccién de Datos
Personales. El Tribunal observa a este respecto que, si bien la jurisprudencia citada por
el Gobierno (véase el parrafo 49 supra) se refiere a una situacion que no es idéntica a
la del presente caso, el derecho a obtener reparacion por dafios causados por una
violacion de la Ley de proteccion de datos personales se establecio
expresamente en la seccion 19 de la misma y no hay ninguna razon para
cuestionar la efectividad de ese remedio ahora.

136. La legislacion nacional habia puesto a disposicion de las demandantes otros
recursos para asegurar la proteccion especifica de sus datos personales, pero
decidieron no utilizarlos. A este respecto, el Tribunal reitera que la proteccion
efectiva del derecho al respeto de la vida privada en el contexto de la video
vigilancia en el lugar de trabajo puede garantizarse por diversos medios, que
pueden estar comprendidos en el derecho laboral, pero también en el derecho
civil, administrativo o penal (véase, mutatis mutandis, Barbulescu, citado
anteriormente, § 116).

137. En esas circunstancias, teniendo en cuenta las importantes garantias previstas
por el ordenamiento juridico espafiol, incluidos los recursos que las demandantes no
utilizaron, y el peso de las consideraciones que justifican la video vigilancia, tal como lo
tienen en cuenta los tribunales nacionales, el Tribunal concluye que las autoridades



nacionales no incumplieron sus obligaciones positivas en virtud del articulo 8 de
la Convencion, tales como sobrepasar su margen de apreciacion. En consecuencia,
no ha habido violacion de esa disposicion.

2.2.- SOBRE LA VULNERACION DEL ART.6 CEDH

Se denuncia por las demandantes que las grabaciones obtenidas vulnerando su
derecho al respeto a la vida privada se admitieron y utilizaron en juicio, lo que
supondria una infraccién del art. 6 CEDH.

a) Lavaloracién del Tribunal
1. Principios generales

149. El TEDH reitera que su Unico deber, de conformidad con el articulo 19 CEDH, es
garantizar el cumplimiento de los compromisos contraidos por los Estados partes en la
Convencién. En particular, carece de competencia para examinar una demanda
gue alegue que los tribunales nacionales han cometido errores de derecho o de
hecho, excepto cuando considere que dichos errores pueden haber implicado una
posible violacion de cualquiera de los derechos y libertades establecidos en el
Convencion.

Si bien el articulo 6 garantiza el derecho a una juicio justo, no establece ninguna
norma sobre la admisibilidad de las pruebas como tal, lo cual es principalmente
una cuestion de regulacion en virtud de la legislacion nacional (véase Schenk v.
Suiza, 12 de julio de 1988, § 45, Serie A no 140 y Garcia Ruiz v. Espafa [GC], no
30544/96, § 28, CEDH 1999 I). Normalmente, cuestiones como el peso asignado por
los tribunales nacionales a ciertos elementos de prueba o las conclusiones o
valoraciones que alcanzan en el caso concreto, no son elementos que el TEDH
pueda los revisar. El Tribunal no debe actuar como tribunal de cuarta instancia vy,
por lo tanto, no cuestionara en virtud del Articulo 6 § 1 la sentencia de los tribunales
nacionales, a menos que sus conclusiones puedan considerarse arbitrarias o
manifiestamente irrazonables (véase Bochan v. Ucrania (num. 2) [GC], n® 22251/08,
§ 61, CEDH 2015).

150. Por lo tanto, no corresponde al Tribunal determinar, por principio, si
determinados tipos de pruebas, por ejemplo, las pruebas obtenidas ilegalmente en
términos de derecho interno, pueden ser admisibles. La pregunta que debe
responderse es si los procedimientos en su conjunto, incluida la forma en que se
obtuvieron las pruebas, fueron justos. Esto implica un examen de la ilegalidad en
cuestién y, en lo que respecta a la violacion de otro derecho de la Convencion, la
naturaleza de la violacion encontrada (ver PG y JH v. Reino Unido, citado
anteriormente, 8 76, y Gafgen v. Alemania [ GC], n°® 22978/05, § 163, CEDH 2010).

151. En lo que respecta a la naturaleza de la ilegalidad o de la violacion del CEDH,
mientras que el uso de pruebas obtenidas como resultado de una medida que
viola el Articulo 3 siempre plantea serios problemas en cuanto a la imparcialidad
del procedimiento (ver Gafgen, citado anteriormente, 8 165), la cuestidon de si el uso
como prueba de la informacion obtenida en violacion del articulo 8 o de la ley
nacional convirtié un juicio en su conjunto injusto, contrario al articulo 6, debe
determinarse con respecto a todas las circunstancias del caso, incluido el respeto



de los derechos de defensa del solicitante y la calidad e importancia de la prueba
en cuestion. En particular, debe examinarse si el demandante tuvo la oportunidad
de impugnar la ilicitud de la prueba y de oponerse a su uso. Ademas, debe tenerse
en cuenta la calidad de la prueba, al igual que la cuestion de si las
circunstancias en las que se obtuvo arrojan dudas sobre su fiabilidad o precision
(véase Schenk, citado anteriormente, 88 46-48; PG y JH v Reino Unido, citado
anteriormente, 88 77-79, y Gafgen, citado anteriormente, § 164). Si bien no surge
necesariamente ningun problema de equidad cuando la prueba obtenida no fue
respaldada por otro material, cabe sefialar que cuando la la prueba es muy
conclusiva y no hay riesgo de que no sea confiable, la necesidad de prueba de
corroboracién es consecuentemente mas débil (ver Gafgen, citado anteriormente, 8
164).

152. El Tribunal observa que los principios establecidos anteriormente sobre la
admisibilidad de las pruebas se desarrollaron en un contexto de derecho penal,
aunque va ha tenido la oportunidad de aplicarlos en un caso relativo a la justicia

de los procedimientos civiles (véase Vukota-Boji¢, citado arriba, 88§ 92-100). Observa

que, si bien las garantias de "juicio justo" no son necesariamente las mismas en
los procedimientos de derecho penal y civil, los Estados que tienen mayor

libertad en el tratamiento de casos civiles, sin embargo, pueden inspirarse al
examinar el caracter justo de de los proceso civiles, a partir de los principios

desarrollados bajo la extremidad penal del articulo 6 (ver Carmel Saliba v. Malta,

no. 24221/13, § 67, 29 de noviembre de 2016). En_el presente caso, el Tribunal
considera que los principios en cuestion son aplicables a su examen de la

justicia de los procedimientos civiles en cuestion.

2. Aplicacion al presente caso

153. El Tribunal examinaré la queja de una violacion del Articulo 6, hecha por los cinco
demandantes sobre la base de la admisibn como evidencia de grabaciones de video
vigilancia, y luego la queja de una violacion de esa disposicién hecha por el tercero,
cuarto y quinto demandantes con respecto a la aceptacion de los acuerdos de solucion
firmados por ellos.

(a) Consideracion de las imagenes de video vigilancia como parte de prueba

154. El Tribunal sefala que no aprecia una violacion del articulo 8 CEDH a causa de la
video vigilancia a la que fueron sometidas las demandantes (véase el parrafo 137
supra). Sefiala, sin embargo, que las demandantes argumentaron que la video
vigilancia se habia instalado con infracciéon de la obligacion legal establecida por la
legislacion nacional de proporcionar informacion previa y que los tribunales
laborales no abordaron esa cuestién, ya que consideraron que no era pertinente
(ver parrafo 34 supra). Por lo tanto, el TEDH examinara si el uso como prueba de las
imagenes obtenidas mediante la video vigilancia en cuestion socava la
imparcialidad del procedimiento en su conjunto.

155. El Tribunal comienza sefialando que, en el contexto de los procedimientos ante la
Sala Social del Tribunal Superior de Justicia, las demandantes tuvieron acceso a las
grabaciones obtenidas mediante la video vigilancia impugnada y pudieron
impugnar su autenticidad y oponerse a su uso como prueba. Los tribunales
nacionales examinaron el argumento de las demandantes de que las grabaciones
debian excluirse del expediente del caso porque se habian obtenido en violacién



de un derecho fundamental y en sus decisiones dieron un amplio razonamiento
sobre este punto. De este modo, concluyeron que, de acuerdo con la
jurisprudencia del Tribunal Constitucional, la video vigilancia no se habia
implementado en violacién del derecho de los demandantes a respetar su vida
privada. Apreciaron ademds que las imagenes obtenidas de la video vigilancia no
eran los Unicos medios de prueba en el proceso.

156. En cuanto a la calidad de las pruebas, el Tribunal sefiala que los demandantes
no cuestionaron en ningln momento la autenticidad o precisién de las imagenes
grabadas mediante video vigilancia, ya que su queja principal se basaba en la falta
de informacion previa sobre la instalacion de las cAmaras. Los tribunales nacionales,
por su parte, valoraron que las grabaciones presentaban suficientes garantias de
autenticidad. Dadas las circunstancias en las que se obtuvieron las grabaciones, el
Tribunal no ve ninguna razén para cuestionar su autenticidad o fiabilidad. Por lo
tanto, considera que constituian pruebas sélidas que no necesariamente tenian que
ser corroboradas por otro material.

157. No obstante, el TEDH constata que las grabaciones en cuestion no fueron la
Unica prueba en la que los tribunales nacionales basaron sus conclusiones. De
sus sentencias se puede también observar que tuvieron en cuenta el interrogatorio
de las demandantes, el testimonio del gerente del supermercado, el
representante legal de la compainiia y el representante del personal, ante quienes
las demandantes habian admitido la mala conducta, y el informe pericial que
contrasta las imagenes grabadas con la video vigilancia y los recibos de caja. El
Tribunal observa que los recibos de caja, constituyen una prueba objetiva que no
estda "contaminada" por la visualizacién de las grabaciones, mostraron que un
namero significativo de compras habian sido canceladas sin pago. Con respecto a los
demandantes, tercero, cuarto y quinto, los tribunales también se basaron en su
reconocimiento de los hechos en los acuerdos de solucion que habian firmado.
Habiendo examinado este marco probatorio en su conjunto, encontraron que los
hechos estaban ampliamente acreditados.

158. A la luz de lo anterior, el Tribunal considera que el uso como prueba de las
imagenes obtenidas por video vigilancia no socava la justicia del proceso en el
presente caso.

(b) Valoracion _de los _acuerdos de despido firmados por los demandantes
tercero, cuarto y quinto

159. Para empezar, el TEDH considera que los tribunales nacionales aceptaron los
acuerdos de extincion del contrato firmados por estos tres demandantes, ya que
consideraron que su consentimiento no habia sido viciado. Sin embargo, a diferencia
del Juzgado de lo Social, que determiné que, al firmar esos acuerdos, renunciaron a su
derecho a emprender acciones legales, el Tribunal Superior de Justicia, que fall6 en un
grado superior, determiné que esos acuerdos no constituian una renuncia de los
demandantes de su derecho de acceso a un tribunal y examiné el caso sobre el fondo.
Valoro que los acuerdos dieron lugar a la aceptacion inequivoca por parte de los
demandantes de la decisién del empleador de rescindir sus contratos de trabajo
por los motivos establecidos en la carta de despido. En esas circunstancias, el
Tribunal considera que la demanda, segun lo establecido por los demandantes, se
relaciona con la evaluacién por los tribunales nacionales de la validez y la
importancia de la prueba.




160. EI TEDH consideras a este respecto que las tres demandantes pudieron
impugnar la validez de los acuerdos de despido y oponerse a su admisién como
prueba. Los tribunales nacionales analizaron todos los argumentos presentados por
esos demandantes y consideraron que las circunstancias del presente caso no
indicaban ninguna intimidacion o engafio por parte del empleador. Examinaron las
circunstancias en que se habian firmado los acuerdos y apreciaron que la
presencia del representante sindical en el momento de la firma, el
reconocimiento previo de los actos por parte de las demandantes durante una
reunion con ese representante y el hecho de que otros empleados que fueron
despedidos no habian firmado el acuerdo propuesto por el empleador, suponia
descartar cualquier indicio de coaccion. Sus conclusiones a este respecto no
parecen arbitrarias ni manifiestamente irrazonables. Por Ultimo, como se sefalo
anteriormente, los tribunales nacionales basaron sus decisiones en varios
medios de prueba (véase el parrafo 157 supra).

161. A la luz de esas observaciones, no hay razén para que el Tribunal cuestione
las conclusiones de los tribunales nacionales en cuanto a la validez y la
importancia o peso de los acuerdos de despido firmados por los demandantes tercero,
cuarto y quinto. Por lo tanto, considera que tampoco ha habido violacion del articulo 6
en este punto.

Por todo ello el TEDH falla por 14 votos a 3 que no hubo violacion del art.8 CEDH y por
unanimidad que no hubo violacién del art.6, por el uso de las pruebas de video
vigilancia y por unanimidad que no hubo violacion del art.5 CEDH por la aceptaciéon de
los acuerdos de despido firmados por tres de las demandantes.

3.- CONCLUSIONES

La STEDH 17 octubre de 2019, Caso Lopez Ribalda c. Espafia (Gran Sala), es una
sentencia de un importante calado en un tema frecuentemente litigioso en el
ordenamiento laboral espafiol, como es la video vigilancia en el lugar de trabajo y
los controles ocultos. Analiza el ordenamiento espaiiol, (anterior a la LO 3/2018 de 5
de diciembre), asi como la doctrina del TC 186/2000 y concluye, en resumen, que son
validos los controles ocultos a los trabajadores mediante video vigilancia, pero
nunca ante la mas minima sospecha de apropiacién indebida o cualquier otro
delito por parte de los empleados podria justificar la instalacion de video
vigilancia encubierta por parte del empleador, sino s6lo ante supuestos como el
presente, en_que hay sospechas razonables de que se ha cometido una
infraccidn grave, con perjuicio importante para la empresa.

Lo primero que hay que subrayar como gran avance de esta sentencia, que la misma
incorpora el Test Barbulescu (relativo al control del uso del ordenador) al control
por video vigilancia de los trabajadores en su puesto de trabajo.

De esta forma, los tribunales nacionales deben tener en cuenta los siguientes
factores cuando sopesan los diversos intereses en conflicto:

(i) Si el trabajador ha sido informado de la posibilidad de que el empleador
adopte medidas de video vigilancia y de la implementacién de tales medidas.



Si bien en la practica los trabajadores pueden ser informados de varias maneras,
dependiendo de las circunstancias fécticas particulares de cada caso, la
notificacion normalmente debe ser clara sobre la naturaleza del video
vigilancia y debe darse anterior a su aplicacion de la

(i) El alcance de la video vigilancia por parte del empleador y el grado de
intrusion en la privacidad del empleado. En este sentido, se debe tener en cuenta
el nivel de privacidad en el area que se esté vigilando, junto con las limitaciones
de tiempo y espacio y la cantidad de personas que tienen acceso a los
resultados.

(iii) Si el empleador ha proporcionado razones legitimas para justificar la video
vigilancia y el alcance de la misma. Cuanto mas intrusivo sea la video vigilancia,
mayor sera la justificacién que se requerira.

(iv) Si hubiera sido posible establecer un sistema de video vigilancia basado en
métodos y medidas menos intrusivos. A este respecto, debe haber una
evaluacion a la luz de las circunstancias particulares de cada caso en cuanto a
si el objetivo perseguido por el empleador podria haberse logrado a través de
un menor grado de interferencia con la privacidad del empleado.

(v) Las consecuencias de la video vigilancia para el trabajador sujeto a él. Debe
tenerse en cuenta, en particular, el uso que hace el empleador de los resultados
de la supervision y si dichos resultados se han utilizado para lograr el objetivo
declarado de la medida.

(vi) Si el trabajador ha recibido las garantias apropiadas, especialmente cuando
las operaciones video vigilancia del empleador son de naturaleza intrusiva.
Dichas garantias pueden tomar la forma, entre otras, de proporcionar informacién
a los empleados interesados o a los representantes del personal en cuanto a la
instalacion y el alcance de la video vigilancia, o una declaracion de tal medida a un
organismo independiente o la posibilidad de presentar una queja .

Por tanto, se establece un rigquroso control garantista de los derechos a la
intimidad v la proteccién de datos de las personas de los trabajadores.

En segundo lugar, un notorio avance introducido por la sentencia es que clarifica la
espinosa cuestion de los controles ocultos vy viene a validar y acotar |la doctrina
del TC, sentada en su STC 186/2000, en cuya virtud, sélo puede prescindirse de la
informacion previa y la transparencia en la video vigilancia en supuestos
excepcionales, cuando consten sospechas razonables de una infraccién laboral que
afecte gravemente a los intereses de la empresa, y siempre que no haya medios
alternativos menos intrusivos. El TEDH acota dicha doctrina precisando que no_son
validos los controles ocultos por video vigilancia ante la mas minima sospecha
de apropiacion indebida o cualguier otro delito por parte de los empleados, sino
gue se deben existir sospechas razonables de que se ha cometido una infraccion
grave gue afecte gravemente los intereses de la empresa.

En tercer lugar, no aprecia vulneracion del art.8 CEDH, en los controles ocultos,
porque los mismos fueron proporcionados, pero también porque las demandantes



podia denunciar la infraccion de su derecho a la informacion en la proteccion de
datos ante la AEPD y ante los tribunales.

Para terminar, con el derecho a la privacidad, el TEDH considera que la
informacion que se debe suministrar a los trabajadores objeto de video
vigilancia, hay que subrayar gue la facilitacion de informacién al individuo que se
esta video vigilando y su alcance, constituyen solo uno de los criterios a tener en
cuenta para evaluar la proporcionalidad de una medida de este tipo en un caso
dado. No obstante, si falta dicha informacién, las garantias derivadas de los otros
criterios seran aln mas importantes.

En cuanto al proceso justo (art.6 CEDH), hay que destacar que el TEDH reitera que
no puede pronunciarse sobre la valoracion de la prueba hecha por los tribunales
nacionales y sobre la admisién de las pruebas. Sin embargo, en este punto hay que
significar varias cuestiones:

e Se admite el esquema de la prueba ilicitay de la doctrina de los frutos del
arbol prohibido en el marco de litigios laborales.

e En el caso concreto, el marco probatorio ofrecia otros medios no
conectados antijuridicamente con la video vigilancia, por lo que entran en
juego la doctrina de los frutos del arbol prohibido (art.11 LOPJ):

e La infraccion del deber de informacién de los trabajadores en materia de
proteccion de datos puede recibir su adecuada compensacion (AEPDE,
demanda dafios y perjuicios), a pesar de que en casos como éste, la
grabacién se utilice como prueba.

Para terminar, en cuanto a la validez de los acuerdos de despido o finiquitos
firmados con intimidacién o coaccién, el TEDH admite que de darse tales
supuestos, los documentos asi obtenidos (finiquito firmado) no serian prueba licita,
pero en la circunstancias del caso concreto no considera acreditada ni coaccion ni
intimidacion.



ARTICULOS

EXTINCION DEL CONTRATO POR “NULIDAD”
SOBREVENIDA. Causa objetiva y situacion de
discapacidad/enfermedad.
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Fernando Cabezas Lefler
Magistrado, Juzgado de lo social 3 de Pontevedra

Quisiera con las siguientes palabras reflexionar sobre una de las causas de despido
objetivo y la situacion de enfermedad del trabajador que puede erigirse y asi ocurre
frecuentemente, como causa de nulidad de la extincion del contrato cuando esta
responde a otras distintas o a la situacion de enfermedad misma. No son pocos los
casos en los que las empresas no tienen inconveniente en acudir al reconocimiento de
la improcedencia del despido, con abono de la indemnizacién correspondiente sin
alegar causa alguna o disfrazar su decision con un despido disciplinario, normalmente
por bajo rendimiento, comunicado con una carta del todo genérica que asegure esa
declaracion, cuando realmente lo que concurre es una situacion de enfermedad o
discapacidad o un proceso de |.T. de mayor o menor duracidén que viene a anticipar su
presencia y justifica esa alegacion de vulneracion de un derecho fundamental.

Reconozco que siempre me causoé cierta perplejidad la aparente contradiccion entre
estas peticiones de nulidad por enfermedad y la causa de despido por ineptitud
sobrevenida del articulo 52 a) del E.T. y mayor sorpresa el que una posible estimacion
de la pretension tuviera como consecuencia la reincorporacion inmediata del
trabajador, que precisamente, ha visto extinguido su contrato por razén de una
patologia que le impide trabajar. Sin embargo, ninguna demanda solicitando una
declaracion de nulidad en base a esta causa de despido ha tenido entrada en los 16
afios que llevo en este Juzgado, lo que pone de manifiesto el escaso juego que para
las empresas tiene en la practica el recurso a este tipo de extincion.

La discriminacion por razon de enfermedad, de enorme complejidad, ofrece un indicio
de facil constatacién con el correspondiente parte o informe médico; ahora bien, su
consideracion como causa de nulidad de la extincion del contrato no ha sido ni es
pacifica, partiendo de la base de que una decisibn de este tipo provoca auténticas
situaciones de desamparo al trabajador, que ve su relacion laboral extinguida por
cualquiera de las causas previstas en el E.T. cuando la verdadera razon es la
incapacidad temporal o enfermedad que sufre, haciendo asi que el principio de la
causalidad del despido pierda, una vez mas, toda su operatividad, avalando la
jurisprudencia esta actuacién de las empresas a la que califican de “medida de
conveniencia” pues el mantenimiento del contrato de trabajo, sefiala la sentencia del
T.S. de 17 de mayo de 2000, no se considera rentable, rechazando que esto sea un
factor discriminatorio en el sentido estricto que el termino tiene en el articulo 14 de la
Constitucion. EI mismo Tribunal en sentencia de 12 de julio de 2004, reitera esta
doctrina y sefiala que la pérdida de rendimiento normal en el trabajo, determina que la
continuacion de la actividad laboral de un trabajador pueda no ser rentable a la
empresa y el despido supone una medida de conveniencia, al preferir prescindir de un



trabajador que no garantiza la actividad para el que ha sido contratado, afirmando que
esta situacion no seria una licita causa de extincion del contrato de trabajo, pero ello no
determinaria la nulidad, sino su improcedencia. Tampoco puede entenderse que el
derecho a la salud sea un derecho fundamental de los previstos en la Seccién Primera
del Capitulo Il del Titulo Primero de la Constitucion, que son los que junto al articulo 14
tienen un procedimiento especial de tutela y cuya vulneracion tiene como sancion la
nulidad del despido.

Algunas resoluciones, como la sentencia del T.S.J. del Pais Vasco de 12 de julio de
2005 rechazan esta posibilidad entendiendo que no esta en juego derecho fundamental
alguno, pues el derecho a la salud no tiene ese rango y el acto empresarial no puede
considerarse contrario al derecho reconocido en el articulo 15 de la Constitucion,
aunque que su movil real fuese la baja médica del trabajador, de conformidad con la
doctrina unificada antes citada y ello a salvo de que concurran otras circunstancias en
las que resulte apreciable el elemento de segregacion, que en el caso que se examina
no se han alegado ni probado. Esta Ultima apreciacion sobre la prueba de la
discriminacion o tratamiento diferenciado es especialmente interesante, desde el
momento en que algunos Juzgados se han planteado la incidencia que ha podido
suponer para el debate la transposicion al ordenamiento interno espafiol de la Directiva
2000/78 por medio de la ley 62/2003 y que produjo la reforma de los articulos 4.2.c) y
17.1 del E.T. sefialando la discapacidad, incluida la temporal, como una de las causas
de discriminacion prohibidas. Asi el Juzgado de lo Social N° 33 de Barcelona realiza
esta declaracién al entender que la enfermedad ha sido y es objeto de segregacion por
la situacion de debilidad que provoca en quien la padece, razonamiento similar al
utilizado por el Juzgado de lo Social N° 33 de Madrid al elevar una cuestion prejudicial
al Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea, que fue rechazada por sentencia de
fecha 11 de julio de 2006.

Estas opiniones, no son incompatibles con la sustentada por el T.S. que deja siempre a
salvo la posibilidad de que resulte apreciable el elemento de segregacién que se
denuncia, considerando que no todo despido en situacion de I.T. merece
autométicamente esa calificacion de nulidad y que entender la enfermedad o
incapacidad temporal como equivalente a discapacidad o factor discriminatorio puede
resultar confuso, desde el momento en que el mandato del articulo 17 del E.T. no es
sino concrecién del articulo 14 de la Constitucion, consideraciones que hacen a la
doctrina decir que, sin perjuicio de la calificacion ética o moral que merezcan actitudes
en las que se subordina a la rentabilidad empresarial la salud y el empleo de los
trabajadores, se sigan calificando estas decisiones como no constitutivas de despido
nulo.

La sentencia del T.J.U.E. de 1 de diciembre de 2016 viene a abundar en esta conflictiva
cuestién, sin que la misma suponga, a mi entender, una novedad relevante ni en la
doctrina del T.S. ni en la Comunitaria. Asi, este ultimo tribunal en sentencia de 3 de
mayo de 2016, con cita de resoluciones del T.C. afirma que no cabe duda de que el
estado de salud del trabajador o, mas propiamente, su enfermedad, pueden, en
determinadas circunstancias, constituir un factor de discriminacion analogo a los
expresamente contemplados en el articulo 14 de la Constitucion encuadrable en la
clausula genérica de las otras circunstancias o condiciones personales o sociales
contemplada en el mismo, singularmente cuando el factor enfermedad sea tomado en
consideracion como un elemento de segregacion basado en la mera existencia de la



enfermedad en si misma considerada o en la estigmatizacion como persona enferma
de quien la padece, al margen de cualquier consideracion que permita poner en
relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador para desarrollar el contenido
de la prestacion laboral objeto del contrato, rechazandose la nulidad cuando la
empresa no ha despedido al trabajador por estar enfermo, ni por ningln prejuicio
excluyente relacionado con su enfermedad, sino por considerar que dicha enfermedad
le incapacita para desarrollar su trabajo. Precisamente lo esencial en el debate es
diferenciar enfermedad y discapacidad a efectos de discriminacion, manteniendo el
T.S. en sentencia de 27 de enero de 2009 que no son equiparables, sefialando que la
clausula final del articulo 14 de la Constitucion no comprende cualquier tipo de
condicion o circunstancia de los individuos o de los grupos sociales, pues en ese caso
la prohibiciéon de discriminacién se confundiria con el principio de igualdad de trato
afirmado de forma absoluta. Los factores de diferenciaciéon comprendidos en ella son
aquellas condiciones o circunstancias que histéricamente han estado ligadas a formas
de opresion o de segregacion de determinados grupos de personas, tratdndose de
determinadas diferenciaciones histéricamente muy arraigadas que han situado a
sectores de la poblacion en posiciones no solo desventajosas, sino abiertamente
contrarias a la dignidad de la persona que reconoce el articulo 10 del mismo texto. Asi,
la enfermedad en sentido genérico, desde una perspectiva estrictamente funcional de
incapacidad para el trabajo, no puede ser considerada en principio como un motivo o
factor discriminatorio en el ambito del contrato de trabajo, identificAndose como una
contingencia inherente a la condicion humana y no especifica de un grupo o colectivo
de personas o de trabajadores, estando ante una situacién cuyo acaecimiento puede
determinar, cuando se produce con frecuencia inusitada, que el mantenimiento del
contrato de trabajo no se considere rentable por parte de la empresa.

Lo cierto es que la propia disparidad en el contenido de muchas de las resoluciones
dictadas, pone de manifiesto que, aparte de cierta inquietud o sensibilidad diferente a la
hora de abordar este debate, son las circunstancias concretas de cada supuesto las
que deben de llevar a calificar el despido como nulo o improcedente, implicando la
necesidad de examinar conceptos meédicos que no siempre resultan claros e
inequivocos. Parece pues que la cuestion sigue sin estar resuelta, tratando con esta
breve reflexion de examinar la tercera calificacion de procedente mediante el recurso al
despido objetivo, asimilando la situacion de enfermedad con la “ineptitud sobrevenida”
gue como causa de extincion se contempla en el articulo 52 del E.T. lo que nos lleva en
primer lugar a llenar de contenido esta expresion. El Tribunal Supremo, ya en
Sentencia de 2 de mayo de 1990, mantiene que el concepto de ineptitud se refiere, de
acuerdo con la doctrina cientifica y la jurisprudencia, y siguiendo también el uso del
lenguaje ordinario, a una inhabilidad o carencia de facultades profesionales que tiene
su origen en la persona del trabajador, bien por falta de preparaciéon o de actualizacion
de sus conocimientos, bien por deterioro o pérdida de sus recursos de trabajo -rapidez,
percepcion, destreza, capacidad de concentracion, etc.- Para que la ineptitud pueda
originar la extincion del contrato de trabajo se requiere que el empresario la demuestre,
sin que quepa la presuncion de la misma, afladiéndose que debe constatarse un
resultado defectuoso del trabajo desarrollado, una disminucion cuantitativa o cualitativa
del rendimiento del trabajador, y que ese resultado no se genere por una actuacion
dolosa o negligente del trabajador, obedeciendo a causas exdgenas al mismo. Por otro
lado, una minima exigencia de proporcionalidad requiere que no se trate de una
ineptitud menor, tanto desde el punto de vista cualitativo como temporal, sino de



entidad suficiente como para que sea razonable adoptar la medida de proceder a
extinguir el contrato de trabajo.

En una primera aproximacion, una enfermedad y son muchos los ejemplos que se me
vienen a la cabeza, tanto en trabajo manuales como de contenido mas intelectual,
puede entrar en esa definicién, provocando esa carencia sobrevenida y duradera para
trabajar y a su vez, integrar el concepto de discapacidad como supuesto habilitante
para la nulidad, esto es, situacion duradera y limitante en los términos de la Ultima
doctrina comunitaria y del T.S. En este sentido, la sentencia del T.J.U.E. Navas Chacén
de 11 de julio de 2008 afirma que queda proscrito el despido que sea discriminador por
razon de discapacidad (articulos 2, apartado 1 y 3, apartado 1, letra ¢ de la Directiva
2000/78) lo que supone que no cabe despedir en razén de la discapacidad que una
persona presente, sin mas, pues existe la obligacibn empresarial de ajuste razonable
del puesto de trabajo ocupado por esa persona con discapacidad (articulo 5) y por ello
solo se justificaria ese despido si tal persona consta que no tiene aptitud para
desarrollar las tareas fundamentales del puesto de trabajo que se trate, pues tampoco
hay obligacion empresarial de contratar o0 mantener en el puesto de trabajo a quien no
puede desarrollar las tareas esenciales del mismo (punto 2 de tal articulo 5). Como
veremos el “ajuste razonable” se erige en uno de los parametros esenciales para
justificar la procedencia del despido en estas circunstancias, y una de estas
posibilidades de ajuste es la reduccién de jornada, entendiendo el T.J.U.E. en
sentencia de 11 de abril de 2013, en un paso mas a la hora de precisar estas
cuestiones, que debe ser el Tribunal remitente el que pondere si la tal reduccion de
jornada es o no medida de ajuste razonable, imponiendo la Directiva a estos efectos la
necesidad de valorar los costes financieros y de otro tipo que esta medida implica, asi
como el tamafio de la empresa, los recursos financieros y el volumen de negocios total
de la organizacion o empresa, asi como la disponibilidad de fondos publicos o de otro
tipo de ayudas previstas.

Nuevamente se devuelve al Tribunal remitente un aspecto esencial en la tarea de
juzgar, como operacion intelectual y no es otro que la “razonabilidad” del esfuerzo
dirigido a esa adaptacién, con lo que ello supone de inseguridad juridica y posibles
sentencias dispares a la hora de interpretar un concepto juridico indeterminado como el
expresado, no faltando comparferos que atribuyen esta remisibn a una actuacion
reflexiva del Tribunal europeo, consciente de las dificultades de establecer conceptos
univocos de discapacidad, limitacion duradera o de discriminacion en los diferentes
ordenamientos europeos. Asi Pedro Rabanal, en su comentario EL DESPIDO
DURANTE LA CAPACIDAD TEMPORAL NO ES NULO.... afirma que esta génesis de
los criterios interpretativos comunitarios es precisamente la que condiciona su
probablemente calculada ambiguedad (¢ 0 prudencia?).

Hay por otro lado en este tipo de actuaciones empresariales y como el mismo autor
subraya en este trabajo, un “rechazo social al dafio del mas débil” que supone, en
palabras del T.S.J. del Pais Pasco de 25 de noviembre de 2008 “tratar al trabajador
como mera cosa, de la que se prescinde en cuanto se averia, lo que supone una
humillacién y una afrenta a su condicion de persona”. Esta misma preocupacion por la
consideracion personal del trabajador esta presente también para la misma Sala en los
despidos objetivos de la letra d) del este articulo 52 en sentencia de 10 de julio de 2001
al decir que “esa determinacion de porcentajes nunca puede ser acomodada y real,
pues las personas no somos ni un 0,20 ni un 1,22, sino sujetos de derecho con



entidades propias y nuestro trabajo se mide por la actividad que realizamos”. Sin
embargo y volviendo a la causa de extincibn que nos ocupa, existe no solo una
prevision legal, sino también una circunstancia debidamente comunicada por el
empresario que por lo tanto, no oculta que la enfermedad es la causa de su decision y
que al ser sobrevenida y ajena al trabajador, pero también al propio empleador,
conlleva la obligacibn de abono de la indemnizacion legal. Tal situacion y cierta
comprension apoyada en la logica de que no cabe mantener una relacion laboral,
cuando una de las partes, siempre que se pruebe, no puede cumplir sus obligaciones,
provoca un sentimiento de menor intensidad a la hora de atribuir al despido las notas
de arbitrario o discriminatorio. En definitiva, tratandose de conceptos distintos, la
enfermedad y la discapacidad tendrian bajo el amparo de esta norma las mismas
consecuencias de provocar una extincion por causas objetivas. No podemos en ese
sentido pasar por alto que el articulo 49 del E.T. contempla como causa de extincion
del contrato y sin indemnizacion alguna la gran invalidez o invalidez permanente total o
absoluta del trabajador, situaciones estas que desde luego provienen de una
enfermedad o accidente de trabajo y que generan una discapacidad, entendida como
una situacién permanente de minusvalia fisica, psiquica o sensorial, que altera de
manera permanente las condiciones de vida de la persona discapacitada.

Un breve recorrido por la reciente jurisprudencia en la materia nos obliga a citar la
sentencia del T.S. de 22 de febrero de 2018 en la que, tras un breve repaso a las
sentencias europeas dictadas, sefiala que se parte de un concepto de discapacidad
distinto, ampliado y perfilado por la sentencia de 11 de abril de 2013, “Asunto Ring” que
se aporta de contraste, poniendo de manifiesto que la Sala sefialé ya en su sentencia
de 3 de mayo de 2016 que era necesario introducir una nueva pauta de definiciéon del
concepto de discapacidad, que comprende una condicidon causada por una enfermedad
diagnosticada médicamente como curable o incurable, cuando esta enfermedad
acarrea una limitacion, derivada en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas
que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva
de la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con los
demas trabajadores, y si esta limitacion es de larga duracion. No parece sin embargo y
para muestra este boton, que esta postura mas amplia y sensible a los postulados de la
nulidad tenga hoy dia suficiente recepcion.

La resoluciéon de instancia y del T.S.J. del Pais Vasco de 28 de julio de 2015 tratan del
despido de una trabajadora de un banco que tras un atraco con arma en 2001, es
diagnosticada de trastorno por estrés post-traumatico, siendo tras su reincorporacion
trasladada a otras sucursales, desarrollando finalmente funciones de
operativa/administrativa en un piso superior sin contacto con el publico, calificandose
como apta para el desempefio de puesto de trabajo. EI 5 de junio de 2014, estando de
baja, la empresa la despide por ineptitud sobrevenida, con el pronunciamiento de
improcedencia ya sefialado y que se apoya basicamente en su declaracion de apta, por
lo que la empresa carece de cualquier base médica para despedirla acudiendo a la
norma de la que se intenta valer, y, por ende, también de una prueba con la suficiente
consistencia para avalarlo.

En este caso, la declaracion de apta por el Servicio de Vigilancia correspondiente,
parece que convierte esos esfuerzos que subrayan las Salas del T.S.J. y del T.S. — en
concreto traslado de sucursal, cambio de funciones y estructura o dimension de la
oficina a la que es trasladada- en insuficientes, pues es evidente que esta opinion



mantenida por expertos sugiere el mantenimiento del puesto de trabajo o en caso de
extincion del contrato, su nulidad, apuntando no obstante el T.S.J. antes de examinar el
concreto motivo por infraccion de los articulos 93 y 96, de la Convencion de las
Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapacidad; asi como la
gue denomina doctrina sentada por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea en la
sentencia de 11 de abril de 2013, asuntos acumulados C-335-11 y C-337-11 y los
articulos 4.2 c) del E.T. y 14 de la Constitucién, “que la empleadora le ofrecié retornar a
la sucursal anterior en el mes de febrero de 2014, con una adscripcion diferente al estar
en una seccion de empresa, mientras que antes estaba en la de particulares, pero no lo
aceptd al entender que era un nuevo cambio de ocupacién”. En sus razonamientos,
mezcla la consideracion individual propia de este despido, con la necesidad de elegir a
cual de los trabajadores puede despedir en caso de que fuera necesario prescindir de
uno de ellos, afirmando “que no parece irrazonable que la Sra. Julieta fuera la elegida
al no poder realizar funciones en la caja ni en esa sucursal, ni, en su caso, a las que
habia que apoyar coyunturalmente. A lo que unimos que la nueva oficina y las tareas
encargadas cumplian en lineas generales los requisitos antes comentados y con el fin
de mantener su salud psiquica”. EI Recurso de Suplicaciéon de la trabajadora iba
precisamente dirigido a poner de manifiesto la aplicacion del concepto europeo de
discapacidad, partiendo de que ha sido reconocida como apta para el trabajo y, a su
vez, con unas limitaciones perfectamente definidas y conocidas por la entidad bancaria
con anterioridad, apoyando la pretension de nulidad del despido en el Recurso de
Casacion en “la afirmacion de la condicion de discapacitada de la actora que
justificaria, a su entender, la desigual situacion en que se halla respecto de otros
trabajadores y, por ende, la existencia de un trato discriminatorio por parte de la
empresa en la utilizacion de esta causa extintiva”.

El T.S. asumiendo la condiciébn de discapacitada de la trabajadora, entiende que
estamos ante un supuesto en que se revela imprescindible el analisis del cumplimiento
de las medidas de ajuste adecuadas a que se refiere el art. 5 de la Directiva 2000/78,
recordando que la sentencia del T.J.U.E. referencial declara que procede recordar que,
segun su decimoséptimo considerando, la Directiva 2000/78 no obliga a contratar,
ascender o mantener en un puesto de trabajo a una persona que no sea competente o
no esté capacitada o disponible para desempefiar las tareas fundamentales del puesto
de que se trate, sin perjuicio de la obligacion de realizar los ajustes razonables para las
personas con discapacidad, entre los que figura una eventual reduccion de su tiempo
de trabajo (Ap. 57). De ello cabe colegir que, en un supuesto de despido como el que
agui nos ocupa, la nulidad del mismo por vulneracion del derecho a la no
discriminacion vendra derivada de la concurrencia de dos requisitos: a) la situacion de
discapacidad del trabajador, en los términos vistos; y b) la inexistencia o insuficiencia
de medidas de ajuste razonables, concluyendo el Tribunal que “se llevaron a cabo
distintas y sucesivas medidas todas ellas tendentes a la readaptacion de la concreta
situacion de la actora a otros puestos de trabajo que pudieran minimizar las
consecuencias de la afectacion. Recordemos, finalmente, que segun el citado art. 5 de
dicha Directiva, los ajustes a los que tienen derecho las personas con discapacidad
deben ser razonables, en el sentido de que no deben constituir una carga excesiva
para los empleadores”.

Esta declaracion de improcedencia no deja de provocar algin comentario critico, pues
desde mi punto de vista, la presencia de medidas de ajuste razonables, que por otro
lado, son una imposicion de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, deberia de



determinar la calificacion del despido como procedente y la insuficiencia o inexistencia
de ajustes, su nulidad, no cabiendo otra alternativa, de la misma forma que ocurre en
los supuestos de nulidad legal en los articulos 53 y 55 del E.T. Esta decision encierra
pues cierta contradiccion, pues por un lado admite que realizé los ajustes razonables,
pero que fue injustamente despedida.

Es evidente que una persona enferma, si la patologia es de la suficiente intensidad y
duradera, no puede trabajar, pero también la experiencia nos dice que en muchas
ocasiones, estas dolencias no concluyen en una declaracion de invalidez,
permaneciendo por tanto el trabajador en el mercado laboral, pero con una capacidad
limitada, por lo que cabe preguntarse hasta donde alcanzan “los ajustes razonables” y
de qué manera pueden desvincularse la resolucién administrativa, en cualquiera de los
sentidos, y la conclusibn que mantenga la empresa o sus Servicios de Vigilancia,
pareciendo dificil que en casos de que la resolucién sea denegatoria pueda acreditarse
gue estad imposibilitado para trabajar, sobre todo atendiendo a lo dispuesto en el
articulo 25 de la L.P.R.L. sobre proteccion de trabajadores especialmente sensibles a
determinados riesgos. Todo este recorrido me lleva a pensar que cuando el trabajador
pueda calificarse como discapacitado, con la dificultad que esto ya entrafia y a su vez
como apto o apto con limitaciones, lo que aumenta la dificultad de coordinar ambos
conceptos discapacitado/apto, el juego de este precepto deberia de ser escaso y que la
empresa tiene poco espacio para amparar su despido objetivo en esta causa,
particularmente, en aquellos casos en los que no exista puesto y la movilidad funcional
no tenga cabida, cuestion distinta, como se apuntd, de los casos en los que existiendo,
se prescinda del enfermo para mantener a otro trabajador con mas capacidades
profesionales. Otra podria haber sido la conclusion si esa enfermedad/discapacidad
derivara en la calificacién contraria de ineptitud, lo que introduciria un nuevo elemento
mas en el debate, como es si este tipo de informes vinculan o no a la empleadora y
cual es su valor probatorio, apuntando que incluso con esta Ultima declaracién, cabria -
0 no- exigir a la empresa ajustes razonables para mantener el puesto de trabajo.
Nuevamente la casuistica y complejidad del tema auguran resoluciones dispares y el
mantenimiento de una conflictividad presente hace muchos afios en esta materia de
enfermedad y discriminacion.

Para finalizar, el incumplimiento del compromiso de entregar el presente comentario en
plazo, me permite una pequefia y rapida reflexion sobre la reciente sentencia del
T.J.U.E. de 11 de septiembre de 2019 que posibilita una nueva lectura de la decision
anteriormente examinada, en particular respecto a la relevancia que otorga al contenido
del articulo 25 de la L.P.R.L. y sus consecuencias, en linea con las reflexiones
apuntadas, tratandose de una sentencia que resulta de sumo interés puesto que hace
un repaso a toda la doctrina del propio Tribunal y a la normativa interna, con cita del
precepto citado y del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusidon social. Esta resolucion tiene por objeto una peticion de
decision prejudicial planteada por el Juzgado de lo Social N° 3 de Barcelona, mediante
auto de 30 de mayo de 2018 y el supuesto de hecho es el siguiente: La trabajadora fue
contratada en julio de 2004 y adscrita a los procesos de ensamblaje y conformado de
tubo plastico, acogiéndose a una reduccion de la jornada de trabajo por razones de
guarda legal de hijos menores y realizando una jornada semanal de 35 horas de trabajo
en turnos de mafana y noche. Fue diagnosticada de epicondilitis y operada en enero
de 2012, calificAndose como enfermedad profesional permaneciendo en situacion de



incapacidad temporal durante varios periodos entre septiembre de 2011 y abril de
2014, asi como, debido a un diagndéstico de trastorno de ansiedad, del 4 de septiembre
de 2015 al 31 de marzo de 2016 y del 6 al 20 de mayo de 2016. A partir del 15 de
diciembre de 2011 se le reconocio la condicion de “trabajadora especialmente sensible
a los riesgos derivados del trabajo”, en el sentido del articulo 25 de la Ley 31/1995,
situacién en la que se mantuvo desde entonces. Entre abril y agosto de 2016, acudié
en diversas ocasiones al servicio médico de la empresa quejandose de dolor en el codo
y remitid diversas comunicaciones al servicio médico y a la empresa reclamando la
adecuacion de su puesto de trabajo a su situacion fisica, padeciendo varios periodos
de incapacidad temporal a partir del 31 de agosto de 2016 por la epicondilitis. Desde la
fecha en que se le diagnostico la epicondilitis, se sometié a un reconocimiento medico
después de cada alta médica, siendo calificada en todos ellos como apta con
limitaciones para ocupar su puesto de trabajo o para ejercer tareas de conformado
vapor. Con el fin de proceder a un despido por causas objetivas en la empresa, adopto
los cuatro criterios siguientes: adscripcion a los procesos de ensamblaje y conformado
de tubo plastico, productividad inferior al 95 %, menor polivalencia en los puestos de
trabajo de la empresa y mayor indice de absentismo, considerando la empresa que
cumplia con los cuatro criterios de seleccion, ya que se encontraba adscrita a los
procesos de ensamblaje y conformado de tubo plastico, presentaba una productividad
media ponderada del 59,82 % y una polivalencia muy reducida en las tareas
fundamentales de su puesto de trabajo, y su indice de absentismo era del 69,55 %. En
consecuencia, el 22 de marzo de 2017, mientras la trabajadora se encontraba en
situacion de incapacidad temporal, se le notifico carta de despido por causas obijetivas,
basdndose en causas econdmicas, técnicas, productivas y organizativas, siendo
despedidas igualmente nueve personas mas que trabajaban en la empresa, lo que nos
permite conectar este asunto, con el resuelto por el T.S.J. del Pais Vasco y el T.S. al
estar ante la eleccion del trabajador que vera extinguido su contrato de trabajo.

Dando respuesta al 6rgano remitente, el Tribunal declara que:

La Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion, debe interpretarse en el sentido de que el estado de salud de un trabajador
reconocido como especialmente sensible a los riesgos derivados del trabajo, en el
sentido del Derecho nacional, que no permite al trabajador desempefar determinados
puestos de trabajo al suponer un riesgo para su propia salud o para otras personas,
solo esta comprendido en el concepto de “discapacidad”, en el sentido de dicha
Directiva, en caso de que ese estado de salud implique una limitacion de la capacidad
derivada, en particular, de dolencias fisicas, mentales o psiquicas a largo plazo que, al
interactuar con diversas barreras, pueden impedir la participacion plena y efectiva de la
persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con los
demas trabajadores. Corresponde al érgano jurisdiccional nacional comprobar si en el
asunto principal concurren tales requisitos.

El articulo 2, apartado 2, letra b), inciso ii), de la Directiva 2000/78 debe interpretarse
en el sentido de que el despido por “causas objetivas” de un trabajador con
discapacidad debido a que este cumple los criterios de seleccibn tomados en
consideracion por el empresario para determinar a las personas que van a ser
despedidas, a saber, presentar una productividad inferior a un determinado nivel, una
menor polivalencia en los puestos de trabajo de la empresa y un elevado indice de



absentismo, constituye una discriminacion indirecta por motivos de discapacidad, en el
sentido de dicha disposicidn, a no ser que el empresario haya realizado previamente
con respecto a ese trabajador ajustes razonables, en el sentido del articulo 5 de la
misma Directiva, a fin de garantizar la observancia del principio de igualdad de trato en
relacion con las personas con discapacidades, extremo que corresponde verificar al
organo jurisdiccional nacional.

Niega pues la equiparacion automatica entre los sujetos protegidos en el articulo 25 de
la L.P.R.L. citado con el de “persona con discapacidad” en el sentido de dicha Directiva,
asimilacion que solo se producira si la situacion entra dentro de la definicion dada por el
propio Tribunal, lo que corresponde valorar al 6rgano nacional, subrayando la
importancia que tiene la calificacion atribuida a esos parametros de seleccion —a saber,
productividad, polivalencia y absentismo, que nos recuerdan a la rentabilidad utilizada
por el T.S. para mantener la improcedencia y rechazar la nulidad- que aparentemente
neutros, sin embargo constituyen una discriminacion indirecta porque todos ellos estan
vinculados o son consecuencia de la patologia que sufra el trabajador, a no ser que se
hayan realizado ajustes razonables, que nuevamente debe de valorar el juez nacional,
dejando pues estas dos circunstancias a la ponderacion, que no tiene por qué coincidir,
de los 6rganos nacionales, algo que como ya se apuntd, resulta inevitable teniendo en
cuenta la extension de estos conceptos.

Con permiso del T.S. y del compafiero que formuld la cuestion prejudicial, me inclino
por la declaracién de nulidad, pues esos criterios de seleccion tienen su explicacion y
antecedente en la enfermedad de la trabajadora, siempre y cuando se constate que su
epicondilitis integra el concepto de discapacidad, como asi parece ser por esa
calificacion de “trabajador especialmente sensible” que sin duda, constituye un
poderoso indicio para esa asimilacion. En este sentido, si la trabajadora fue declarada
“apta con limitaciones” los cambios operados por la empresa no pueden alcanzar el
adjetivo de razonables cuando ha optado por prescindir de la misma, aun cuando el
ultimo puesto de trabajo si se acomodaba a sus limitaciones al exigir una fuerza y carga
menor, lo que nos lleva a concluir que efectivamente hubo un “ajuste razonable” pero
no “de” la empresa sino “para” la empresa en el contexto del despido objetivo realizado.

Es evidente que por propia definicion si la trabajadora fue calificada APTA PARA
TRABAJAR COMO ADMINISTRATIVA/OPERATIVA, no hay INEPTITUD y para el caso
de que se la califigue como persona discapacitada, la valoracion de los ajustes
razonables resulta decisiva para transformar la improcedencia en nulidad,
permitiéndome introducir para terminar, otro apunte mas para el debate, como la
posibilidad de rechazar esa razonabilidad cuando la patologia tiene la calificacion de
profesional —como en el caso resuelto por el T.S. al sefalarse que la contingencia
determinante de las lesiones del proceso de incapacidad temporal es Accidente de
Trabajo, recaida de las lesiones sufridas en el Accidente de Trabajo previo- existiendo
denuncias ante la Inspeccion de Trabajo; o es directamente imputable al empresario
por incumplimiento de las medidas de seguridad como en el asunto sometido al
T.J.U.E. donde la Inspeccion de Trabajo propuso sancionar a la empleadora por dos
faltas consistentes, por un lado, en la exposicion de la trabajadora a los riesgos
ergonomicos que produjeron su dolencia y, por otro, en el mantenimiento de las
condiciones de prestacion de servicio de la trabajadora una vez conocida su
epicondilitis, es decir, por adscribir a la trabajadora a puestos de trabajo cuyas
condiciones eran incompatibles con las particularidades de su estado de salud.



ARTICULOS

LA RECIENTE DOCTRINA DE SUPLICACION
SOBRE LA LABORALIDAD DE LOS SERVICIOS
PRESTADOS EN EL TRABAJO COLABORATIVO
DE LAS PLATAFORMAS VIRTUALES

Alicia Catala Pellén
Magistrada especialista de la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia de Madrid

¢No querfamos novedades sobre la naturaleza juridica de los contratos atipicos* en el
trabajo a demanda y no convencional? Pues las tenemos. Me refiero a la sentencia del
Tribunal Superior de Justicia del Principado de Asturias de 25 de julio de 2019, RS n°
1143/2019, confirmando la muy acertada a mi parecer, sentencia del Juzgado de lo
Social n°® 1 de Gijon de 20 de febrero de 2019 (en autos n°® 724/2018) en la que se
habia declarado la laboralidad de la relacion que vincul6 a las partes del procedimiento
y a la sentencia de la Seccién Cuarta del Tribunal Superior de Justicia de Madrid, de 19
de septiembre de 2019, RS n° 195/2019%, que se ha pronunciado en sentido opuesto,
considerando que una relacion de esa clase, encaja con la del trabajo autbnomo
econémicamente dependiente y confirmando, de este modo, la sentencia del Juzgado
de lo Social n°® 39 de Madrid, de fecha 3 de septiembre de 2018 (autos n° 1353/2017)
gue asi lo habia declarado.

Esta sentencia, sin embargo, cuenta con un interesante voto particular que,
reconociendo la solvencia de los razonamientos contenidos en el voto mayoritario (lo
que yo, sin duda, comparto, en atencion a la delgada linea que separa el trabajo
convencional del que no lo es), da una excelente respuesta a la compleja realidad de
guienes prestan servicios a demanda, en plataformas on line: demasiado libres para
considerarse asalariados, segun los indicios de laboralidad tradicionalmente exigidos

! La consideracion B de la Resolucién del Parlamento Europeo, de 4 de julio de 2017, sobre las condiciones laborales y el empleo
precario (https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:520171P0290&from=ES), expresa que en los <<...0ltimos
diez afios las formas tipicas de empleo han descendido del 62 % al 59 % (y) que, de continuar esta tendencia, bien puede suceder
que los contratos tipicos se apliquen tunicamente a una minoria de trabajadores...>>.

% Ha sido comentada ya en el Blog del Profesor Eduardo Rojo. El nuevo y cambiante mundo del trabajo. Una mirada abierta y
critica a las nuevas realidades laborales, en la entrada titulada “Volvemos a hablar de la saga de los glovers. Reflexiones varias, y
notas criticas, al hilo de la sentencia del TSJ de Madrid de 19 de septiembre de 2019

http://www.eduardorojotorrecilla.es/2019/10/volvemos-hablar-de-la-saga-de-los.html (recuperada el 14-10-2019).


https://eur-lex.europa.eu/legalcontent/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:52017IP0290&from=ES
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por la jurisprudencia del Tribunal Supremo y demasiado dependientes, sin embargo,
para considerarse freelance.

En el trabajo colaborativo que se desarrolla a través de plataformas, a pesar de que
existe cierta dependencia y subordinacion, dichos rasgos difieren bastante de los
propios del trabajo tradicional, sin que ello signifique, sin embargo, que esa mayor
flexibilidad en los tiempos determine, sin mas, la consideracién de estos colaboradores,
como a veces se les denomina, como trabajadores independientes o trabajadores
autonomos, porque lo esencial, en estos casos, no es cuanto control ejerce el
empresario, sino “cuanto control el empresario se reserva a ejercer” (Todoli Signers, A.
2017)°.

La dependencia, nota caracteristica de las relaciones asalariadas, también se produce
en el contexto de la economia digitalizada, aunque como ya dijera el Abogado General*
en el apartado 52 de las conclusiones emitidas en el asunto C-434/15 (Asociacion
Profesional Elite Taxi contra Uber Systems Spain, S.L.), ya no se identifica como <<...
una subordinacion jerarquica de corte clasico...>>, sino que se articula de manera
indirecta, a través de <<...una evaluacion descentralizada realizada por los pasajeros,
con un efecto de escala, permite una gestion tan eficaz, o0 mas, que el basado en
ordenes formales dadas por un empresario a sus trabajadores y en el control directo de
Su ejecucion...>>,

Por eso y con cierta clarividencia, se advertia en tales conclusiones, quiza vaticinando
la continua negacién de una relacion laboral que sostienen las empresas de esta
naturaleza, no debemos <<...dejarnos engafar por las apariencias...>>.

No puedo estar mas de acuerdo con esta forma de definir la dependencia con la que
los conductores de Uber (en el asunto C-434/15) y los glovers (en las dos sentencias
de los TSJ antes referidos), realizan sus cometidos.

® Araglez Valenzuela, L.. El impacto de las tecnoclogias de la informacién y de la comunicacion en el tiempo de trabajo: Una
especial referencia a la desconexion digital. En Miranda Boto, JM. El derecho del trabajo espafiol ante el Tribunal de Justicia:
problemas y soluciones. (2018). Ediciones Cinca.

* Conclusiones del Sr. Maciej Szpunar, presentadas el 11-5-2017, en el asunto C-434/15 Asociacion Profesional Elite Taxi contra
Uber Systems Spain, S.L.(http://curia.europa.eu/juris/™document/document.jsf?text=&docid=190593&doclang=ES), acogidas por la
Sentencia del TJUE (Gran Sala) de 20-12-2017, asunto C-434/15
(http://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?text=&docid=198047&pagelndex=0&doclang=ES&mode=reg&dir=&occ=first&p

art=1)
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Siempre y solo en apariencia, libres y sin vincularse a ninguna instruccion empresarial y
en el fondo, mas sometidos que un trabajador al uso, porque no es sencillo distinguir
ante quién o ante qué, deben demostrar la calidad de su prestacion, si la vigilancia en
la forma de ejecucion de sus tareas es asumida por la critica colectiva, infinita (y
encima anoénima lo que propicia, ademas, una salvaje sinceridad en la evaluacion) de
todos los consumidores del servicio, quienes, a través de algo tan sencillo como la
cumplimentacion, en escasos minutos de las encuestas de calidad, se encargan de
controlar el servicio, indirectamente, pero reportando a la empresa su consideracién
sobre el buen o mal hacer del profesional, para que aquella tome las decisiones que
considere oportunas (bajadas de nivel o categoria®, postergacion en la asignacién de
nuevos encargos o incluso dejar de contar con sus servicios).

Los beneficios que para cualquier empresa de la economia colaborativa entrafia la
consideracion de estos profesionales como algo distinto de trabajadores en el sentido
legal del término, no solo se traducen en la eliminacion de los costes sociales, sino en
una potencial reduccion de gastos por la ventaja que obtienen de prescindir o al menos,
reducir, por innecesarios, los servicios que se desarrollan en los Departamentos de
Recursos Humanos que suelen encargarse de este tipo de cometidos®.

Y todo ello, en un contexto en el que parece que <<todo el mundo sale ganando’>>.
Por eso, se suele decir y comparto, que pueden correr malos tiempos para el derecho
del trabajo.

De hecho, sobre los efectos devastadores que, en la calidad del empleo, pueden
comportar estas nuevas formas de trabajo, ya se ha hecho eco la Directiva (UE)
2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a
unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Union Europea (DOUE-L-
2019-81159) 8 cuando afirma en los diversos considerandos que preceden al
articulado que <<... con independencia del tipo y la duracién de la relacién laboral, los
trabajadores tienen derecho a un trato justo y equitativo en materia de condiciones de
trabajo, asi como al acceso a la proteccion social y a la formacion (...) que deben
evitarse las relaciones laborales que den lugar a unas condiciones de trabajo precarias,

® Por ejemplo, asi se describe en el séptimo hecho declarado probado de la sentencia del Juzgado de lo Social n° 39 de Madrid, de
3-9-18, autos n°® 1353/2017.

® Ver Todoli Signes, A. y Hernandez Bejarano, M. (2018). Trabajo en Plataformas Digitales: innovacién, Derecho y mercado.
Editorial Aranzadi. Se afirma (pags. 30 y 31) que: <<...Hoy en dia, las entrevistas de trabajo, los procesos de seleccion, son
sustituidos por la reputaciéon on line. Esto es, por la posibilidad que tiene el cliente de valorar la calidad del servicio recibido
mediante la tecnologia. Antes de la existencia de la reputacién on line, la empresa necesitaba asegurarse de que los servicios
prestados por sus trabajadores eran de calidad. Y lo hacian a través de dar formacién al trabajador, de los mandos intermedios,
etc. Hoy en dia con el sistema de valoracion de las “estrellitas”, el cliente le dice a la empresa quién es buen trabajador y quién es
malo de forma muy barata para la empresa, lo que permite a la empresa despedir a los trabajadores <<malos>>y quedarse con los
<<buenos>> (poder disciplinario) o dar mas trabajo a los mejores trabajadores (poder organizativo)...>>.”.

" Mercader Uguina, J.R. La prestacion de servicios en plataformas profesionales: nuevos indicios para una nueva realidad (pag.
156). En Todoli Signes, A. y Hernandez Bejarano, M. (2018). Trabajo en Plataformas Digitales: innovacién, Derecho y mercado.
Editorial Aranzadi.

® hitps://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32019L.1152.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=CELEX:32019L1152

en particular prohibiendo la utilizacion abusiva de contratos atipicos...>> (punto 2) y
que en su jurisprudencia << ...el Tribunal de Justicia de la Unién Europea (...)ha
establecido criterios para determinar el estatus de un trabajador (...). La interpretacion
que el Tribunal de Justicia hace de esos criterios debe tenerse en cuenta en la
aplicacion de la presente Directiva. Siempre que cumplan esos criterios, los
trabajadores (...) a demanda, los trabajadores (...) los trabajadores de las plataformas
en linea (...) pueden estar incluidos en el ambito de aplicacion de esta Directiva. Los
trabajadores que realmente sean por cuenta propia no deben incluirse en el &mbito de
aplicacion de la presente Directiva ya que no cumplen estos criterios. El abuso de la
condicion de trabajador por cuenta propia conforme lo define la legislacion nacional, ya
sea a escala nacional o en situaciones transfronterizas, es una forma de trabajo
falsamente declarado que se asocia a menudo con el trabajo no declarado. El falso
trabajo por cuenta propia se produce cuando una persona es declarada como
trabajador por cuenta propia aun cuando se cumplen las condiciones propias de una
relacion laboral, con el fin de evitar determinadas obligaciones juridicas o fiscales.
Estos trabajadores deben entrar en el &mbito de aplicacion de la presente Directiva. La
determinacion de la existencia de una relacion laboral debe guiarse por los hechos
relativos al trabajo que realmente se desempefia, y no por la descripcion de las partes
de la relacion (...)>> (punto 8).

Anadiendo que <<...Los contratos de trabajo a demanda o similares (...) en virtud de
los cuales el empleador tiene la flexibilidad de llamar al trabajador para que trabaje
como y cuando sea necesario, son particularmente imprevisibles para el trabajador. Los
Estados miembros que permitan estos contratos deben garantizar que se apliquen
medidas eficaces para evitar el abuso. Estas medidas podrian adoptar la forma de
limitaciones al uso y a la duracion de dichos contratos, de una presuncién refutable de
la existencia de un contrato de trabajo o de una relacion laboral con una cantidad
garantizada de horas pagadas basandose en las horas trabajadas en un periodo de
referencia anterior, o de otras medidas equivalentes que garanticen la prevencion
efectiva de las précticas abusivas...>> (puntos 34 y 35).

El articulo 11, dentro de las medidas complementarias para los contratos a demanda,
establece que <<...Si los Estados miembros autorizan el uso de contratos de trabajo a
demanda o similares, adoptardn una o varias de las siguientes medidas para evitar
practicas abusivas: a) limitaciones en el uso y la duracién de los contratos a demanda o
contratos laborales similares; b) una presuncién refutable de la existencia de un
contrato de trabajo con una cantidad minima de horas pagadas sobre la base de la
media de horas trabajadas durante un periodo determinado; c) otras medidas
equivalentes que garanticen una prevencion eficaz de las practicas abusivas. Los
Estados miembros informaran a la Comision acerca de dichas medidas...>>.



Quiz4, después de todo, lo convencional no esté tan mal, por inestable y enormemente
precario que sea el trabajo al que se enfrentan las personas nacidas después de la
década de los afios setenta’.

El tratamiento de este tipo de relaciones ha sido analizado en diversas ocasiones con
brillantez, profundidad y sobre todo, con enorme generosidad por los Profesores D.
Eduardo Rojo y D. Ignasi Beltran, en sus respectivos blogs de acceso publico™® muy
aconsejables para cualquier profesional de la rama social del derecho y respecto a los
cuales y aun sin conocerles, profeso una especie de deuda de gratitud por el valor
doctrinal de sus aportaciones.

Poco méas se puede afiadir a lo que, reitero, de manera detenida y enormemente
rigurosa, se ha reflexionado y examinado ya en dichos blogs, asi como por otros muy
cualificados expertos en economia colaborativa'?, permitiéndome destacar ahora, dos
aspectos que me parecen relevantes para entender el marco en el que nos
encontramos y una consideracion sobre la medida en la que la doctrina actual del
Tribunal Supremo, puede proteger, desde ya y sin necesidad de una reformulacion, la
situaciéon de vulnerabilidad de los trabajadores de plataformas, en estos tiempos, en los
que parece que vale todo.

Como dice el Profesor Ignasi Beltran*?<<... Las principales (...) particularidades de los
servicios de las plataformas (...) que ponen en duda la nota de subordinacién...>>, son:
<<...en primer lugar, la capacidad del trabajador de concretar el momento para ejecutar
la prestacién; y, en segundo lugar, la facultad de rechazo de las tareas (y, por tanto, el
namero de ellas).

Respecto de la primera (...) no puede decirse que se trate de una particularidad Unica
de este tipo de entorno, porque el trabajo por cuenta ajena admite configuraciones
flexibles sobre el tiempo de trabajo sin que redunde en la devaluacion de la nota
de subordinacion.

En relacion a la “facultad de rechazo”, tampoco se entiende que sea una nota
caracteristica exclusiva y/o novedosa de la economia de las plataformas.

Lo verdaderamente novedoso con respecto al trabajo “ordinario” o “tradicional” no es
que el trabajador ‘pueda” no dar cumplimiento alos sucesivos requerimientos

® Ver Todoli Signes, A. y Hernandez Bejarano, M. (2018). Trabajo en Plataformas Digitales: inovacién, Derecho y mercado. Editorial
Aranzadi. Se afirma (pag. 39) que esa ‘“precariedad era un proceso que facilitaba la entrada y que, a medio plazo, permitia la
estabilidad en un empleo con condiciones laborales aceptables. Sin embargo, ahora es una caracteristica estructural de toda una
generacion que la acompafiara durante toda su vida (Gentile, 2013), pues no solo condiciona el presente sino también las futuras
prestaciones sociales a las que pueda tener derecho”.

10 http://www.eduardorojotorrecilla.es/ y https://ignasibeltran.com/.

" Debe resaltarse, por su calidad en el andlisis, la publicacion de Todoli Signes, A. y Hernandez Bejarano, M. (2018). Trabajo en
Plataformas Digitales: innovacién, Derecho mercado. Editorial Aranzadi.

“https:/lignasibeltran.com/2018/02/07/economia-de-las-plataformas-platform-economy-y-contrato-de-trabajo-ponencia/ (recuperado
el 11-10-2019).
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empresariales (en este caso, la propuesta de cada nueva tarea), sino la decision de
la plataforma de tolerar (en mayor o menor grado) este tipo de comportamiento.

En la relacion laboral “ordinaria”, la nota de voluntariedad “habilita” a todo trabajador a
apartarse del programa de prestacion (en el extremo, la facultad de abandono o
desistimiento puede ejercerse en cualquier instante durante la ejecucion de la relacion
de trabajo).

Es obvio que lo que retiene al trabajador a hacerlo es la posibilidad de ser sancionado
0, incluso, ver resuelto el contrato. Por consiguiente, en el ensayo se defiende que, “lo
verdaderamente particular’ (la esencia) de la economia de las plataformas es la
voluntaria “pasividad” empresarial en el ejercicio de la facultad sancionadora y/o de la
facultad resolutoria.

Y, en este sentido, en ocasiones, se trata de una “permisividad meramente contenida”
que no conlleva a una renuncia completa de las mismas, pues, el rechazo puede
acarrear la suspensiéon temporal o la desconexion definitiva de la plataforma. Al hilo de
esta reflexion y después de analizar las reacciones normativas, judiciales y
administrativas mas recientes a nivel comparado y nacional, el estudio rechaza las
propuestas que abogan por la configuracion de una nueva categoria conceptual
(proxima a lo que se conoce como ‘trabajador independiente”). Y, por derivacion,
también se cuestiona la necesidad de crear a nivel interno una relacién laboral
especial. Especialmente por los siguientes motivos (cuatro):

En primer lugar, porque la reciente propuesta de Directiva 91/533, sobre unas
condiciones laborales transparentes y previsibles, ha apostado por la figura del
‘trabajador” para este entorno (y, ademas, de acuerdo con una conceptuacion de
indicios “clasica’).

En segundo lugar, porque, las consecuencias de un marco normativo de estas
caracteristicas podria tener efectos muy contraproducentes (y, dada la experiencia
reciente, dificilmente corregibles una vez puesto en marcha), pues, incrementaria
sustancialmente las ya de por si difusas fronteras del trabajo por cuenta ajena,
incrementando su inestabilidad e imprecision.

En tercer lugar, porque, en la medida que, en un futuro, no es descartable que el
trabajo en plataforma se extienda a las organizaciones empresariales “tradicionales” y,
por consiguiente, los trabajadores alternen la prestacion de servicios en las dos
“‘modalidades’, la justificacion de esta especialidad quedaria seriamente comprometida;
En cuarto lugar, porque, de crearse, es probable que se articularia un estatuto
menos protector que el comun y, en un contexto en el que la precariedad y la atipicidad
son fendmenos en expansion, no parece oportuno crear un nuevo nicho para
estimularlas (segmentando alin mas el mercado de trabajo y promoviendo una nueva
via para la huida del Derecho del Trabajo)...>>.



Creo que en estas creativas aseveraciones que asumo en su integridad, esta la clave
para conseguir, si algun dia se decidiera regular normativamente este tipo de
relaciones, que las empresas colaborativas que se nutren de estos profesionales para
desarrollarse y crecer en el mercado, salgan del comodo espacio en el que se han
instalado.

Antes de analizar el contenido de las dos Unicas sentencias de Tribunales Superiores
de Justicia (de signo opuesto, como decia al principio) y que, hipotéticamente (y ojala
suceda), permitan que el Tribunal Supremo se pronuncie sobre el particular en un
recurso de casacion para la unificacién de doctrina’®, deviene necesario la significativa,
a mi juicio, evolucion de la jurisprudencia del Tribunal Supremo, en el analisis de las
nuevas formas de trabajo hacia una tesis, que, como dice el Profesor Eduardo Rojo,
supone una vuelta al principio al recordar la esencia de su antigua doctrina sobre los
mensajeros’® que hace mas de treinta afios poblaban nuestras ciudades, como ahora
lo hacen los repartidores con las cajas amarillas, al menos, en la plataforma que ha
sido parte demandada en los procedimientos seguidos ante el Tribunal Superior de
Justicia del Principado de Asturias y de Madrid.

Esta jurisprudencia del Tribunal Supremo se representa fundamentalmente por los
recursos dictados en relacién a la empresa Zardoya Otis (STS de 24-1-18, Recs
3595/15; 3394/2015) y STS 8-2-18, Rec. n° 3389/2015, que es la que reproduce y
aplica la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 19-9-2019, RS n°
195/2019 y que, sin duda, es interesante por la casuistica que recopila sobre
paralaboralidad y lineas fronterizas con la jurisdiccion social.

Aunque yo quiero colacionar aqui la sentencia del Tribunal Supremo de 16-11-2017,
Rec. n° 2806/2015, que es la que sirve al Tribunal Superior de Justicia del Principado
de Asturias, para alcanzar su conclusion final y que se planted en un procedimiento
promovido por un traductor de la empresa Ofilingua contratada por la Administracion
Autonomica andaluza para prestar servicios de traduccidn e interpretacion en los
procedimientos judiciales de Huelva.

13 Ver STS 27-6-18, Rec. n° 962/17 y las que en ella se citan, cuando se razona que <<... es doctrina constante y reiterada de esta
Sala la que sostiene que, dado que el enjuiciamiento del despido disciplinario debe abordarse de forma gradualista buscando la
necesaria proporcién entre infraccion y sancién, aplicando un criterio individualizador en funcién de la singulares peculiaridades del
caso, resulta imposible aceptar que la calificacion de las conductas pueda ser materia propia de la unificacion de doctrina ante la
dificultad de que se produzcan situaciones sustancialmente iguales, ya que en los casos de calificacion de los despidos como
procedentes o improcedentes la decisién judicial se funda en una valoracion individualizada de circunstancias variables, que
normalmente no permite la generalizacién de las decisiones fuera de su ambito especifico...>>.

* Interesantes reflexiones al respecto, se contienen en tres entradas del Blog del Profesor Eduardo Rojo. El nuevo y cambiante
mundo del trabajo. Una mirada abierta y critica a las nuevas realidades laborales: ;De verdad los “glovers” son sus propios jefes,
son auténticos auténomos?. Notas criticas a prop6sito de la sentencia del Juzgado de lo Social nim. 39 de Madrid de 3 de
septiembre de 2018 (Actualizacion a 27.9) http://www.eduardorojotorrecilla.es/2018/09/de-verdad-los-glovers-son-sus-propios.html.
En la titulada “Mensajeros 1984 — Riders 2017. Tan lejos en el tiempo, tan cerca en la realidad laboral. Materiales para un caso
practico del curso 2017- 2018”, http://www.eduardorojotorrecilla.es/2017/07/mensajeros-1984-riders-2017-tan-lejos.html. Y en la
titulada “Riders”, “repartidores”, “mensajeros”, “mejoradores del estilo de vida”, “autéonomos”, “TRADES”, ;o simplemente
trabajadores? Notas y reflexiones varias al hilo de la sentencia del Juzgado de lo Social nim. 31 de Barcelona de 11 de junio de
2019. http://www.eduardorojotorrecilla.es/2019/06/riders-repartidores-mensajeros.html (las tres, recuperadas el 13-10-2019).
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Razona el Tribunal Supremo que ni la firma de un "acuerdo de colaboracién y
confidencialidad" por el que el traductor prestaria sus servicios "actuando por cuenta
propia”, ni la libertad para aceptar o no las traducciones, ni que acudiera a los
Juzgados por sus propios medios, ni que, en ocasiones, hubiera sido sustituido por su
esposa 0 hermano, privan de laboralidad a la relacion entablada, si se tiene en cuenta
que: a) aunque el horario no era fijo, venia impuesto por las necesidades de los
organismos que solicitan a la empresa este tipo de servicios, fijando el dia, hora y lugar
al que el mismo ha de acudir, de modo que “...aunque parece que el intérprete goza de
gran libertad a la hora de acudir o no a prestar sus servicios, es lo cierto que, dada la
relacion establecida entre las partes, si no acude, corre el riesgo de que no se le vuelva
a llamar...”; b) la actividad se desempefiaba a cambio de una retribucion determinada
por la empresa en proporcion con la actividad prestada; c) sin que se desvirtde la
laboralidad de la relacion por la falta de prestacion de servicios a tiempo completo, ni
porque no conste régimen de exclusividad, ni por el hecho de que la empresa no
facilitase medios materiales ya que, dadas las caracteristicas del trabajo que realizaba -
traduccion e interpretacion- descansa fundamentalmente en el elemento personal,
careciendo de relevancia los medios materiales.

Todos estos argumentos, creo que siguen siendo Utiles para despejar la cuestion que
analizamos.

Examinemos, ahora si, qué situacion factica concurria en el asunto enjuiciado por el
Juzgado de lo Social n°® 39 de Refuerzo, de fecha 3 de septiembre de 2018 (autos n°®
1353/2017), acumulados de despido, resolucion indemnizada del contrato y nuevo
despido, seguidos a instancia de un trabajador de la empresa Glovo App 23.

Solo voy a destacar el contenido de algunos apartados del relato de hechos probados,
todos ellos invariados tras la revision factica propuesta ante la Sala de suplicacion.

¢ El demandante, suscribié con la empresa Glovo App 23, S.L. un contrato de
prestacion de servicios profesionales como trabajador autbnomo, dandose de
alta en el RETA, aunque después suscribidé un contrato para la realizacion de
actividad profesional como trabajador autbnomo econdmicamente dependiente
sin pacto de exclusividad.

e El actor tenia que realizar los recados o encargos siguiendo el sistema siguiente:
Previa reserva de la franja horaria en la que deseaba trabajar, el actor activaba
la posicion de auto-asignacion (disponible) en su teléfono mévil y a partir de
entonces comenzaban a entrarle pedidos (slots) acordes con su franja y zona
geografica. El repartidor tenia que aceptar el pedido, pudiendo hacerlo de forma
automatica o manual. En la primera modalidad (AA), la plataforma asignaba un
reparto automatico de recados que el trabajador podia rechazar de forma
manual. En la modalidad manual (MA), la plataforma no asigha el pedido al
repartidor, sino que es éste quien tiene que seleccionar qué reparto desea hacer
entre los que disponibles. Una vez aceptado el pedido el repartidor debe llevarlo
a cabo en la forma exigida por el cliente, entrando en contacto con éste de forma



directa. Si le surgian dudas sobre la forma de realizar el pedido, tenia que
ponerse en contacto con el cliente para solventarlas.

El sistema de asignacion de pedidos en el sistema de asignacion automatica se
realiza telematicamente por el algoritmo de Glovo, siguiendo una funcion de
coste-beneficio que busca la mejor combinacién posible pedido-repartidor que
minimice la suma de costes.

El demandante podia rechazar un pedido previamente aceptado a media
ejecucion, en cuyo caso, el recado era reasignado a otro repartidor de la misma
zona sin penalizacion alguna.

El sistema de retribucién consistia en el pago de una cantidad por pedido a lo
que se afiadia otra cantidad por kilometraje y tiempo de espera. El precio del
‘glovo sencillo’ que abonaba el cliente era de 2,75 euros, de los cuales el
repartidor percibia 2,50 euros. El resto del precio se quedaba en poder de Glovo
en concepto de comision por la intermediacion realizada. El sistema de cobro de
los servicios se realizaba con periodicidad quincenal, girando el actor a la
empresa las facturas que eran confeccionadas por Glovo y remitidas al
trabajador para su visado y conformidad. A continuacion, la cantidad se abonaba
por transferencia bancaria.

El trabajador decidia el momento de inicio y finalizacion de su jornada, asi como
la actividad que realizaba durante la misma, seleccionando los pedidos que
queria realizar y rechazando los que no queria. No tenia obligacion de realizar
un determinado namero de pedidos, ni de estar en activo un minimo de horas al
dia o a la semana y tampoco la empresa indicaba los recados a realizar ni
cuando tenia que comenzar o finalizar su jornada. Si no se colocaba en posicion
‘auto-asignacién’, no le entraban pedidos. Podia rechazar un pedido a media
ejecucion sin sufrir penalizacion alguna. De hecho, el actor rechaz6 pedidos
previamente aceptados en ocho ocasiones durante el periodo comprendido entre
los meses de julio y octubre de 2017, sin sufrir ninguna consecuencia
desfavorable y sin que se rebajara su puntuacién por este motivo.

La empresa tiene establecido un sistema de puntuacién de los ‘glovers’,
clasificAndolos en tres categorias: principiante, junior y senior. Si un repartidor
lleva mas de tres meses sin aceptar ningun servicio, la Empresa puede decidir
bajarle de categoria. La puntuacién del repartidor se nutre de tres factores: La
valoracion del cliente final, la eficiencia demostrada en la realizacion de los
pedidos mas recientes, y la realizacion de los servicios en las horas de mayor
demanda, denominadas por la empresa ‘horas diamante’. La puntuacion maxima
que se puede obtener es de 5 puntos. Existe una penalizacion de 0,3 puntos
cada vez que un repartidor no esta operativo en la franja horaria previamente
reservada por él. Si la no disponibilidad obedece a una causa justificada, existe
un procedimiento para comunicarlo y justificar dicha causa, evitando el efecto
penalizador. Los repartidores que tienen mejor puntuaciéon, gozan de preferencia
de acceso a los servicios o recados que vayan entrando.



e El demandante tenia derecho a interrumpir su actividad durante 18 dias habiles
al afo, consensuando ambas partes el periodo de su disfrute. No estaba
obligado a justificar sus ausencias del servicio ante la demandada, debiendo
s6lo comunicarlas con antelacion.

e El demandante asumia la responsabilidad del buen fin del servicio (cobrandolo
sé6lo si lo terminaba a satisfaccion del cliente). También asumia frente al usuario
(cliente final) los dafios o pérdidas que pudieran sufrir los productos o
mercancias durante el transporte.

e Si tenia que comprar productos para el usuario, utilizaba una tarjeta de crédito
facilitada por Glovo APP.

e Mientras el trabajador realizaba su actividad estaba permanentemente localizado
a través de un geolocalizador GPS con el que se registraban los kilometros que
recorria en cada servicio, pudiendo elegir libremente la ruta a seguir hasta cada
destino.

e Para el ejercicio de su actividad, el demandante utilizaba una moto y un teléfono
movil de su propiedad, asumiendo todos los gastos inherentes a su uso.

En la fundamentacion juridica, la sentencia de instancia considera que la relacion entre
las partes no es laboral, porque no retne las notas de ajenidad ni dependencia.

Por una parte, porque asi se desprende del contenido de los contratos suscritos (sin
vicios del consentimiento) y de la circunstancia de que las principales herramientas de
trabajo (moto y teléfono movil) las aportaba el repartidor.

Y por otra, porque el “glover” decidia el cobmo, el donde y el cuando de la prestacion de
servicios, pudiendo incluso desistir de un servicio, previamente aceptado, a mitad de
ejecucion, sin sufrir por ello penalizacion alguna.

Ausencia de control y poder disciplinario empresarial que cabe predicar incluso, dice,
de que el geolocalizador GPS no se utilizara como un instrumento de control, sino
como forma de contabilizar el kilometraje para su posterior abono en la factura
siguiente y de que lo que la sentencia califica como pequefia 'penalizacién’ en la
puntuacion del repartidor, no era tal, porque el sistema servia para regular la
preferencia de acceso a pedidos, de modo que “... el repartidor con mas puntos tiene
mas posibilidades de quedarse con los pedidos que escoja, pero esto no equivale a
sancionar al menos puntuado, ya que premiar a unos trabajadores por la superior
calidad o cantidad de trabajo no equivale a castigar a los demas, siempre que se le
sigan entrando pedido y pueda seguir trabajando con normalidad, como asi
sucedia...El contrato contempla un solo supuesto de sancion para el caso de que el
repartidor no esté operativo dentro de la franja horaria que previamente ha reservado,
en cuyo caso se le rebaja 0,3 puntos. Si acredita que la no disponibilidad obedece a
enfermedad u otra causa justificada, no sufre penalizacion...”.



Esta tesis es acogida por la Sala de Madrid, en su fundamento de derecho undécimo,
cuando asume la calificacién que de la naturaleza juridica de la relacién existente entre
las partes, se contiene en la sentencia de instancia, por dos razones béasicas:

En primer lugar, porque <<.... partiendo de la afirmacion que realiza el Tribunal
Supremo de la especial dificultad que supone la unificacién doctrinal en los supuestos
de determinacién de si existe 0 no contrato de trabajo, por la necesidad de apreciar las
circunstancias concurrentes en cada supuesto...>> atendiendo a la doctrina
representada por la sentencia del Tribunal Supremo de 8-2-2018, Rec. n° 3389/2015,
la relacion entre las partes no es de caracter laboral y si, por el contrario, responde a la
denominacion del contrato que vinculé a las partes a partir de junio de 2016 como
trabajador autbnomo econémicamente dependiente, tal y como aparece definido en los
articulos 1 y 11 de la Ley del Estatuto del Trabajo Autbnomo, sobre todo porque <<...
Hay que partir de la Jurisprudencia que reconoce un papel preponderante en la
interpretacion de los contratos al Juez de instancia (...) debiendo partirse de la
conducta del propio recurrente que fue quien, al considerarse ‘trabajador autbnomo
econdémicamente dependiente” y no “trabajador por cuenta ajena”, insté de la mercantil
recurrida con base en el art. 11 bis de la citada Ley la formalizacion de un contrato de
esa naturaleza, sin que el cliente —Glovo App 23 S.L.- se negara a ello, contrato
respecto del cual (...)no se ha alegado incumplimiento formal ni material de las
exigencias contenidas en el articulo 12 de la Ley del Estatuto del Trabajo Auténomo.
Tampoco se acredita que el desarrollo diario de la prestacion del servicio se hiciera de
forma distinta de la libremente pactada por las partes, dentro del ambito de la
autonomia de la voluntad y sin prueba de la concurrencia de vicio alguno en el
consentimiento en el momento de su firma...>>.

Y en segundo lugar, porque <<...ya en cuanto a la concurrencia de las notas
caracteristicas de un trabajador autbnomo econdémicamente dependiente, en los
términos descritos en los preceptos desarrollados anteriormente (...) nuevamente ha de
partirse del inalterado relato factico contenido en la sentencia del Juzgado de lo Social,
al no haber prosperado los motivos de suplicacion tendentes a modificar los hechos
probados.

Y asi, aparece Glovo App 23 S.L. como una empresa calificada con el término inglés de
start-up (empresa emergente con un alto componente tecnolbgico) (...)>>,
destacandose:

<<... La libertad de eleccion de la franja horaria en la que desea trabajar, con fijacion
de la hora de inicio y de finalizacion de su actividad, e incluso dentro de ese periodo,
puede no activar la posicion de auto asignacion, lo que significa que no desea estar
disponible, aunque ello le supone cierta penalizacion en el sistema de puntuacion,
salvo causas justificadas.



(...) La libertad de aceptar aquellos pedidos (slots) que desea realizar, sin tener que
ejecutar un minimo de ellos, con posibilidad de su rechazo incluso una vez aceptada e
incluso iniciada su ejecucion (sin penalizacion alguna).

(...) La libertad de elegir la ruta para llegar al destino fijado por el cliente, siendo éste y
no la sociedad demandada quien establece las caracteristicas bien del producto a
adquirir bien de la forma de entrega, estableciéndose una relacion directa entre
repartidor y cliente.

(...) La realizacion personal por D. Isaac de la actividad sin tener trabajadores a su
cargo, poniendo por su parte los escasos medios materiales que se exigen para el
desarrollo de la misma, aqui una moto y un teléfono mavil, con asuncion de los gastos
de su uso.

(...) La afiliaciéon a la Seguridad Social a través de su alta en el Régimen Especial de
Trabajadores Autbnomos, lo que supone su previa declaracion de que en el desarrollo
de su trabajo cumple con los requisitos que tal Régimen exige para estar integrado en
el mismo.

(...) La retribucion basada en el nimero de servicios prestados y no fijada por unidad
de tiempo. Al cobrar también por kilometraje, resulta necesaria su comprobacion por un
geolocalizador.

(...) No existencia de pacto de exclusividad, siempre con respeto a los limites que
marca la propia definicion de TRADE, pudiendo compatibilizar las tareas derivadas de
su contrato con Glovo con otras de cualquier naturaleza que pudiera desarrollar con un
tercero.

(...) No necesidad de justificar las ausencias, bastando la mera comunicacion, de ser
posible con antelacion, de su no disponibilidad para llevar a cabo los recados o
encargos, lo que realizé incluso en fechas muy cercanas a su reclamacion judicial en
peticion de relacion laboral cuando manifestd -via correo electronico- a Glovo que se
encontraba enfermo, sin adjuntar informe médico alguno ni parte de baja laboral,
siendo suficiente su propia declaracion.

(...) Asuncién de la responsabilidad del buen fin del servicio (cobrandolo solo si lo
terminaba a satisfaccion del cliente) y asuncién frente al usuario/cliente final de los
dafios o perdidas que pudiera sufrir el producto o mercancia durante el transporte

(..)>>.

Concluyendo en el sentido de que el actor <<...organizaba con total autonomia su
propia actividad, sin sometimiento alguno al circulo rector y organicista empresarial,
podia rechazar solicitudes de trabajo asignadas y disponia de la infraestructura
productiva y del material propio necesario para el ejercicio de la actividad, aportando
los medios necesarios para su desarrollo, siendo retribuido en virtud del resultado
alcanzado en la ejecucion.



No cuestionandose las notas de prestacion personal de la actividad y su caracter
retribuido, las caracteristicas antes expuestas, excluyen la concurrencia de los otros
dos elementos, y precisamente los mas destacados, en una relacion laboral que son
los de dependencia y ajenidad, sin perjuicio de destacar la conveniencia de contar con
un marco normativo especifico para este tipo de prestaciones de servicio que
comienzan a proliferar en la sociedad actual (...)>>.

El voto particular, después de expresar de antemano la complejidad que presenta la
<<...calificacion de la relacion juridica litigiosa entre el repartidor (“glover” en la
denominacién de la aqui demandada) y una sociedad que gestiona una plataforma
digital, recientemente planteada en este y en otros asuntos similares, en
procedimientos individuales y de oficio ante la jurisdiccion social...>> y de que con la
jurisprudencia clasica en la materia <<... pareceria, en principio, dificil, admitir que la
relacion es laboral si el repartidor puede elegir estar disponible o no, escoger la franja
horaria, o rechazar pedidos, lo cual se presenta como serio obstaculo para la
declaracion de relacion laboral...>>, hace una matizacién de esta doctrina tan general
como alejada de las particularidades del caso, adaptandola al <<...contexto de una red
organizada y gestionada por la demandada — mediante la plataforma digital — que, al
incluir a un gran numero de repartidores, le permite otorgar esa amplia libertad a cada
uno de ellos, ya que siempre podra contar con otros ...>>y precisando que <<... Hay
una estructura organizativa en la que se insertan los repartidores y se disefia de tal
modo que se puede conceder a cada uno de ellos un amplio margen de decision. Asi,
el dato de esa libertad de accion resulta engafioso, porque solo existe gracias a la
organizacién del servicio que establece la demandada, quien ademas efectia una
evaluacion del repartidor que tiene en cuenta su comportamiento en tales aspectos.
Glovo necesita un cierto tipo de repartidores que se ajusten a unas pautas de
organizacion de la plataforma y al disponer de un gran numero de ellos, puede
permitirles gozar de un cierto margen o flexibilidad de actuacion. El glover existe
porque existe Glovo y a la inversa, Glovo no podria existir sin glovers. No cabe hablar
de cientos de repartidores autbnomos que organizan libremente su actividad, sino de
una empresa que recluta a cientos de trabajadores insertandolos en una gran red en la
gue por sus dimensiones es posible atribuir a aquellos un margen de decision sobre la
realizacion del trabajo...>>.

Afade después, con cita de la misma sentencia del Tribunal Supremo que la que
consta en el voto mayoritario que <<... El demandante no era un repartidor dedicado
profesionalmente a esta actividad, sino que esta actividad surge al ser reclutado por
Glovo, quien le encarga la realizacion de transporte de determinados bienes de
consumo y su entrega a domicilio. El encargo y la apropiacién de los frutos del trabajo,
es decir el servicio, cuya utilidad redunda en favor de Glovo, determinan la ajenidad en
los frutos. Respecto a la ajenidad en los medios, si bien el actor es propietario de una
moto y un teléfono movil, se trata de bienes de reducido coste econdmico y accesorios
en comparacion con la herramienta constituida por la plataforma digital, que es lo
verdaderamente esencial. La ajenidad en el mercado es evidente, pues el actor es



extrafio al entramado de relaciones entre Glovo, usuario y establecimientos, y no
interviene en absoluto en la determinacién de las contraprestaciones. En cuanto a la
ajenidad en los riesgos, no hay constancia de que el repartidor respondiera ante el
cliente en caso alguno, ni de que realmente asumiera dafios o pérdidas. Cuando el
salario es por unidad de obra, el hecho de no cobrar el importe de un servicio no
realizado no significa que se preste el servicio a riesgo y ventura del trabajador...>>>.
Y concluye en el sentido siguiente: <<...Comparto los razonamientos y solucion de la
Sala de Asturias en su sentencia de 25 de julio de 2019, en el Unico pronunciamiento
hasta ahora de los Tribunales Superiores de Justicia, declarando la naturaleza laboral
de la relacion de un repartidor de Glovo en un proceso por despido. Como sefala dicha
sentencia, es impensable que el actor pudiera desempefar su trabajo transportando
comidas entre los restaurantes y los eventuales clientes, en calidad de trabajador
autonomo, al margen de la plataforma y con sus solos medios (con su vehiculo y con
su movil), ya que el éxito de este tipo de plataformas se debe precisamente al soporte
técnico proporcionado por las TIC que emplean para su desarrollo y a la explotacién de
una marca, en este caso Glovo, que se publicita en redes sociales a través de los
buscadores a los que acuden los usuarios.

La dependencia consiste en la integracibn del demandante en el ambito de
organizacién y direccion de Glovo al insertarse en la plataforma digital dentro de una
red de repartidores que resulta indispensable para el desarrollo de la actividad
comercial de la demandada. Mediante esa herramienta se asigna y distribuye el trabajo
de transporte entre los repartidores inscritos. Es verdad que el demandante goza de un
notable grado de flexibilidad — posibilidad de activar o no la asignaciéon, rechazar
pedidos, comunicar que se halla enfermo sin justificarlo — pero este dato se relativiza
porque presta sus servicios dentro de una franja horaria predeterminada, y para

' En el mismo sentido, resulta ilustrativa la sentencia del Juzgado de lo Social n° 33 de Madrid de 11-2-2019 (autos n° 1214/2018),
cuando después de describir detalladamente el contenido del contrato suscrito, expresa una serie de prohibiciones impuestas por
la empresa al repartidor, como las de utilizar distintivos corporativos propios, usar la imagen corporativa de Glovo en sus perfiles en
redes sociales, cuidando los comentarios que en ellas realice sobre la empresa, haciendo hincapié en el hecho de que el
<<...repartidor no interviene en la conformacion del contenido del contrato, limitandose a asentir las condiciones impuestas de
contrario...>>, no teniendo capacidad para decidir ninguna cuestién atinente el precio del servicio que no queda establecido en el
momento de la suscripcion del contrato, sino que sera la empresa <<...quien lo fije en el momento en que el servicio se solicita a la
plataforma por el cliente y atendiendo a la distancia y tiempo que se prevé se pueda emplear... pudiendo la demandada establecer
un precio inicial y orientativo que se ajustara tras el servicio realizado. Ademas, podra Glovo SL calcular unas cuotas de cobertura
o complejidad adicionales que alterarian el precio...>> escapando de la facultad del repartidor <<... fijar o negociar su
retribucion...>>.

Esta sentencia también alude a que, nuevamente, es la empresa quien ostenta <<... la facultad de designar el repartidor concreto
que presta el servicio...>>, al contar <<...con un elenco amplio de repartidores con los que cubre ... los repartos en los distintos
dias y por franjas horarias. La aplicaciéon realiza previsiones de la demanda y en funcién de ello determina el nimero de
repartidores que ocuparan las distintas franjas. Pero entre los repartidores adscritos en una determinada franja la encomienda de
un concreto reparto la realiza G. SL asignandola siguiendo el criterio del menor coste mediante la solucién que proporciona el
algoritmo a tal efecto creado y atiendo a diversos parametros, entre ellos el mejor perfil de los repartidores potenciales elaborado a
través de criterios de eficacia, pedidos atendidos en ocasiones anteriores y valoracién entre los clientes y proveedores....(...) Antes
de aceptar el reparto el trabajador esta disponible para trabajar, en situacion de espera para ser llamado. Se le asigna un reparto y
se le fija un precio que acepta con la asuncion de la actividad ofertada y que percibira si la lleva a cabo. Vuelve a situarse en
estado de disponible esperando que una nueva microtarea se le oferte y con ello se reactiva la relacion...>>, repitiéndose
continuamente esta <<... “contratacién a demanda” ...>>y sin que el repartidor pueda <<...realizar su tarea desvinculado de la
plataforma digital en la que se integra: es impensable que con su vehiculo y su mdvil pudiera transportar mercancias entre
proveedores y clientes. Si decidiera emprender por si mismo este tipo de actividad como auténtico autbnomo, estaria condenado al
fracaso y sus posibilidades de crecimiento como emprendedor serian nulas, ya que el éxito de este tipo de plataformas, se debe al
soporte técnico proporcionado por las TIC que emplean para su desarrollo y a la explotacién de una marca...>>.



establecer la preferencia de acceso a las mas favorables existe un sistema de
puntuacion, en el que se tiene en cuenta la valoracion del cliente, la eficiencia
demostrada en la realizacion de los pedidos mas recientes, y la realizacion de los
servicios en las horas de mayor demanda, y hay una penalizacion por no estar
operativo en la franja horaria previamente reservada. Ademds, el actor estaba
permanentemente localizado a través de un geolocalizador GPS y resulta visiblemente
asociado a la demandada en virtud del emblema que lleva la caja que porta. De este
modo hay un control y direccidn de la actividad realizada, y aunque no se ha estipulado
ni aplicado un poder sancionador en el curso de la relaciéon, en las causas de extincion
del contrato si se prevén conductas tales como la transgresion de la buena fe
contractual o el retraso continuado en la prestacion del servicio, las ofensas verbales o
fisicas etc., anadlogas o equivalentes a las causas de despido del art. 54 del Estatuto de
los Trabajadores.

Por fin, no resulta dudoso que el actor percibia un salario como contraprestacion por
sus servicios, en este caso fijado por cada entrega realizada, es decir por unidad de
obra, como permite el art. 26.3 del Estatuto de los Trabajadores, mas una cantidad por
kilometraje y tiempo de espera, habiendo percibido un montante anual de unos 18.000
euros. Es sabido que la elaboracion de facturas con IVA, y la inclusion en el RETA, no
son datos determinantes en la calificacion de la relacion.

Tampoco es decisivo, dada la indisponibilidad de los derechos laborales — art. 3.5 del
ET — el hecho de que se concertase a instancias del actor un contrato como TRADE.
En todo caso, el actor no cumple el criterio del art. 11.b) de la ley 20/2007, no ejecutar
su actividad de manera indiferenciada con otros trabajadores que prestan sus servicios
mediante contratacién laboral con el cliente, ni el del art. 11.d), desarrollar su actividad
con criterios organizativos propios.

Por todo ello considero que se deberia haber declarado la naturaleza laboral de la
relacion...>>.

Comparto esta tesis porque, en mi opinion, se adecua mejor a las particularidades del
trabajo no convencional.

La sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Principado de Asturias de 25 de julio
de 2019, RS n° 1143/2019, a la que se alude en el voto particular parcialmente
transcrito, fue la primera que se ha dictado en Espafia en relacion a la plataforma
Glovo, confirmandose en ella, el elocuente razonamiento que se desarrollé en la
sentencia entonces recurrida, dictada por el Juzgado de lo Social n® 1 de Gijon de 20-2-
2019, en autos n° 724/2018.

De esta Ultima, interesa destacar que detalla minuciosamente (fijando incluso en
diversos porcentajes, la puntuacion de los repartidores: 35% por la eficacia, entendida
tal como el porcentaje de la puntuacion asignada por los consumidores en las ultimas
40 entregas realizadas en modo de asignacion automatica frente a la manual; el 35%



por el nimero de pedidos realizados en las Ultimas 72 horas de alta demanda; el 10%
por el volumen total histérico de pedidos entregados, valorados porcentualmente sobre
un total de 750 pedidos; el 15% por la valoracién de los usuarios en los ultimos pedidos
evaluados, con posibilidad de escoger puntuacion positiva o negativa; el 5% a partir de
la valoracion de los establecimientos, con idéntica posibilidad) y que tras un muy
exhaustivo andlisis de las circunstancias en las que se prestd el servicio, concluye
afirmando que en un entorno tecnoldgico <<...el gran aporte logistico lo supone la
propia aplicacion, que es de titularidad de la empresa y cuyo control ostenta ésta en
exclusiva...>>.

El Tribunal Superior de Justicia ratifica esta decision, partiendo de la doctrina contenida
en la sentencia del Tribunal Supremo de 16-11-2017, Rec. n°® 2806/2015, a la que
antes, he hecho referencia, trayendo a colacion, con un criterio muy atinado a mi juicio,
la conocida doctrina comunitaria, a partir de la sentencia del TJUE de 3-7-1986, en el
asunto Lauwrie Blum, C 66/85)* y aludiendo también a la ya antes citada Directiva
(UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019
(relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién Europea
(DOUEL 11/7/2019), vigente desde el 31 de julio de 2019, razona, muy acertadamente
desde mi punto de vista, que en el caso enjuiciado, concurrian las notas caracteristicas
de la relacion laboral de ajenidad y dependencia, dado que <<...para realizar su
actividad el repartidor, rider o glover necesariamente se integra en la plataforma y
desde ella recibe las ofertas de servicios preseleccionados por GLOVO APP 23 S.L.
gue mantiene un completo control de la actividad desemperiada...>>, que tal como se
destaca en la sentencia recurrida <<... ... una vez hecho el encargo por un consumidor,
la plataforma asigna el pedido ... es decir, es la tecnologia de la plataforma la que
facilita el contacto entre el usuario y el prestador del servicio, jugando los algoritmos un
papel preeminente en las "tomas de decision”, pero detrds de dicho conjunto de
algoritmos existe un titular a efectos juridicos que pretende desarrollar una actividad
econOmica y ostenta /la "propiedad de esos medios digitales” que es Glovo...>> siendo
<<... impensable que el actor pudiera desempefiar su trabajo transportando comidas
entre los restaurantes y los eventuales clientes, en calidad de trabajador auténomo, al
margen de la plataforma y con sus solos medios (con su vehiculo y con su movil), ya
que el éxito de este tipo de plataformas, se debe precisamente al soporte técnico
proporcionado por las TIC que emplean para su desarrollo y a la explotacién de una
marca, en este caso Glovo, que se publicita en redes sociales a través de los
buscadores tipo Google, sitio al que acuden los clientes cuando necesitan la compra y
entrega de comida y los productos que la demandada suministra...>> e insistiendo en
que <<...el medio esencial de produccién, sobre el que se construye la entera actividad
de la plataforma digital, es la instalacion técnica que emplea para su desarrollo y la
explotacion de la marca, que se publicita en redes sociales y en cuya solvencia y

' Recordemos que en este asunto, el TIUE relativiz6 la importancia de la naturaleza publica o privada del vinculo del trabajador
con la empresa, priorizando las prestaciones reales y efectivas, porque el concepto de trabajador se refiere a toda persona que
desarrolla en beneficio y bajo la dependencia de otra de forma remunerada, una actividad que no ha determinado ella misma,
cualquiera que sea la naturaleza juridica de la relacion de empleo.



eficacia confian restaurantes y clientes. En definitiva, se aprecia la ajenidad de los
frutos, pues es la plataforma la que percibe la contraprestacion del servicio de los
restaurantes y establecimientos adheridos o girando las correspondientes comisiones a
los usuarios finales, haciendo suyo de esta forma el resultado de la actividad del
repartidor. Existe ajenidad del mercado, pues es la plataforma la que fija los precios y
elige a los clientes, constituyéndose en un intermediario imprescindible entre la tarea
del repartidor y su destinatario final y, por ultimo, respecto a la ajenidad de los riesgos,
no consta que el repartidor asuma algun tipo de responsabilidad frente a los usuarios
finales...>>.

Lo que permite afirmar que la <<...figura del TRADE no encaja de ninguna forma...
porque la nota caracteristica de aquél, es precisamente que el ejercicio de la actividad
profesional se efectle fuera del &mbito de organizacion y direccion de otra persona (ex
Art. 1.1y 1.2.d) de la Ley 20/2007, de 11 de julio, del ETA), circunstancia ésta que... no
se da en el caso supuesto debatido. En segundo lugar, la potencial traslacion de ciertos
riesgos (limitados, ademas, a la concurrencia de negligencia en la actuacion del
trabajador), no dejan de ser circunstancias impuestas por la empresa, que es quien
tiene el poder de determinacion de las condiciones de trabajo, o como reza la STS de
26 de febrero de 1986 "el que responda, no de los riesgos del transporte, sino de los
perjuicios causados por su negligencia, no es mas que una consecuencia del
incumplimiento del deber que impone el articulo 5.° del Estatuto de los Trabajadores ".
En tercer lugar, tampoco se cumple con otra de las notas caracteristicas de los TRADE
cual es la recogida en el Art. 11.2.b) de la LETA , consistente en "no ejecutar su
actividad de manera indiferenciada con los trabajadores que presten servicios bajo
cualquier modalidad de contratacién laboral por cuenta del cliente", asi como tampoco
con la sefalada en el apartado c) -"Disponer de infraestructura productiva y material
propios, necesarios para el ejercicio de la actividad e independientes de los de su
cliente, cuando en dicha actividad sean relevantes econémicamente"-. Cierto es que la
herramienta que utiliza para prestar el servicio, sobre todo si es un coche, es relevante
econdémicamente, pero lo verdaderamente esencial, como se ha sefalado, es la
App...>>.

De los razonamientos contenidos en estas dos Ultimas sentencias, cabe desprender
gue la calificacion de este tipo de relaciones, no es ni sencilla ni mucho menos pacifica
y que aunque intuyo que las organizaciones sindicales habran estallado en vitores al
analizar tanto la fundamentacion juridica de la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Asturias, como el solido voto particular contenido en la del Tribunal Superior
de Justicia de Madrid, el voto mayoritario de la sentencia dictada por este, habra sido
recibido con particular entusiasmo por las organizaciones empresariales.

Quiza todo esto suceda, porque hay preguntas que, en realidad, no quieren una
respuesta de los Tribunales sino del legislador, que, en mi opinidon y aqui si coincido
con la sugerencia contenida en la sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid, debiera entablar con urgencia una reforma laboral con la envergadura



suficiente y en la que se arbitren medidas de proteccion de quienes optan por el trabajo
a demanda.
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UNION EUROPEA

La Unién Europea pone en marcha la nueva agencia de la Autoridad Laboral
Europea. Ir al texto

La agencia nace como forma de mejorar la cooperacion entre las autoridades
nacionales competentes en los distintos aspectos que afectan a la movilidad
laboral.

La directora del Organismo Estatal Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sera
miembro de su Consejo de Administracion.

En la actualidad, alrededor de 17,5 millones de ciudadanas y ciudadanos
europeos viven o trabajan en otro Estado miembro

Reglamento Delegado (UE) 2019/1673 de la Comision de 23 de julio de 2019 que

sustituye al anexo | del Reglamento (UE) 2019/788 del Parlamento Europeo y del
Consejo sobre la iniciativa ciudadana europea. Ir al texto

ESTATAL

Acuerdo de 26 de septiembre de 2019, del Pleno del Consejo General del Poder
Judicial, sobre la aplicabilidad del permiso retribuido establecido en la
disposicion adicional decimosexta del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico
del Empleado Publico, a las Juezas y Magistradas en estado de gestacion. Ir al
texto


http://prensa.mitramiss.gob.es/WebPrensa/noticias/laboral/detalle/3629
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=uriserv:OJ.L_.2019.257.01.0001.01.SPA&toc=OJ:L:2019:257:TOC
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/08/pdfs/BOE-A-2019-14355.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/08/pdfs/BOE-A-2019-14355.pdf

Real Decreto 537/2019, de 20 de septiembre, por el que se modifica el Real
Decreto 1544/2007, de 23 de noviembre, por el que se regulan las condiciones
bésicas de accesibilidad y no discriminacion para el acceso y utilizacion de los
modos de transporte para personas con discapacidad. Ir al texto

Resolucidon de 3 de octubre de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se publica la relacion de fiestas laborales para el afio 2020. Ir a texto

Real Decreto 599/2019, de 18 de octubre, por el que se regula la concesién
directa de una subvencion a la Federacion Espafiola de Municipios y Provincias
para la gestion del Servicio Telefonico de Atencion y Proteccion para victimas de
la violencia de género. Ir al texto

Resolucidon de 27 de septiembre de 2019, del Instituto Nacional de la Seguridad
Social, por la que se publican las cuentas anuales del ejercicio 2018. Ir al texto

Resolucién de 1 de octubre de 2019, de la Tesoreria General de la Seguridad
Social, por la que se publican las cuentas anuales del ejercicio 2018. Ir a texto

Resoluciéon de 30 de septiembre de 2019, de la Secretaria General del Fondo de
Garantia Salarial, por la que se publican las cuentas anuales del ejercicio 2018 y
el informe de auditoria. Ir a texto

Resolucion de 30 de septiembre de 2019, del Instituto Social de la Marina, por la
gue se publican las cuentas anuales del ejercicio 2018. Ir a texto

Real Decreto-ley 12/2019, de 11 de octubre, por el que se adoptan medidas
urgentes para paliar los efectos de la apertura de procedimientos de insolvencia
del grupo empresarial Thomas Cook. Ir al texto

AUTONOMICA

Andalucia

Orden de 7 de octubre de 2019, por la que se establece la distribucion
complementaria de las cantidades a percibir por las Entidades Locales para la
financiacion de las Ayudas Econdmicas Familiares correspondientes al ejercicio
2019, con credito procedente del Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar
Social. Ir a texto

Orden de 7 de octubre de 2019, por la que se aplica la tramitacion de urgencia al
procedimiento de concesion de subvenciones, en régimen de concurrencia
competitiva, destinadas a entidades privadas para la realizacién de actuaciones
de interés general para atender fines sociales con cargo a la asignacion tributaria
del 0,7% del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas, en el ambito de las
competencias de la Consejeria de Igualdad, Politicas Sociales y Conciliacion,
para el ejercicio 2019. Ir a texto


https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/09/pdfs/BOE-A-2019-14423.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14552
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/22/pdfs/BOE-A-2019-15096.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/05/pdfs/BOE-A-2019-14283.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14615
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14542
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14543
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/12/pdfs/BOE-A-2019-14634.pdf
http://www.juntadeandalucia.es/boja
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2019/197/2
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2019/197/3

Aragén

ORDEN EPE/1280/2019, de 20 de septiembre, por la que se establecen
instrucciones relativas a becas y ayudas para las personas trabajadoras
desempleadas que participen en acciones formativas y practicas no laborales de
formacioén profesional para el empleo, aprobadas en el afio 2019. Ir a texto

ORDEN EPE/1406/2019, de 9 de octubre, sobre permisos retribuidos a los
trabajadores que participen como electores y a los que formen parte de las mesas
electorales con motivo de las elecciones que se celebraran el domingo 10 de
noviembre de 2019. Ir a texto

Asturias

Resolucién de 17 de octubre de 2019, de la Consejeria de Industria, Empleo y
Promocién Econdmica, por la que se regula, en el ambito del Principado de
Asturias, la concesion de permiso a los trabajadores a fin de poder ejercer el
derecho a voto en las elecciones al Congreso de los Diputados y del Senado
convocadas para el dia 10 de noviembre de 2019, domingo, por el Real Decreto
551/2019, de 24 de septiembre, BOE numero 230, de 24 de septiembre de 2019,
de disolucién del Congreso de los Diputados y del Senado y de convocatoria de
elecciones. Ir a texto

llles Balears

Decret llei 2/2019, de 4 d’octubre, pel qual s’estableixen ajudes puntuals per
pal-liar els impactes economics produits pel concurs de creditors de I'agéncia de
viatges majorista Thomas Cook sobre I'economia de les llles Balears. Ir al texto

Canarias
DECRETO-ley 6/2019, de 10 de octubre, de medidas urgentes de ordenacién del
empleo publico en las Administraciones canarias. Ir a texto

RESOLUCION de 16 de septiembre de 2019, de la Presidencia, por la que se
ordena la publicacion del Reglamento del Parlamento de Canarias: Texto
consolidado. Ir al texto

RESOLUCION de 16 de septiembre de 2019, de la Presidencia, por la que se
ordena la publicacion de la Reforma del Reglamento del Parlamento de Canarias.
Ir al texto

Galicia

ORDE do 4 de outubro de 2019 pola que se establecen os domingos e festivos en
gque se autoriza a apertura de establecementos comerciais durante o ano 2020. Ir
a texto

Euskadi

ORDEN de 2 de septiembre de 2019, de la Consejera de Trabajo y Justicia, por la
que se convocan Yy regulan, para el ejercicio 2020, las ayudas destinadas a
preparar el acceso a las Carreras Judicial y Fiscal, y al Cuerpo de Letrados de la
Administracion de Justicia. Ir al texto


http://www.boa.aragon.es/#/
http://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VERDOC&BASE=BOLE&PIECE=BOLE&DOCS=1-28&DOCR=15&SEC=FIRMA&RNG=200&SEPARADOR=&&PUBL=20191007
http://www.boa.aragon.es/cgi-bin/EBOA/BRSCGI?CMD=VERDOC&BASE=BOLE&PIECE=BOLE&DOCS=1-20&DOCR=13&SEC=FIRMA&RNG=200&SEPARADOR=&&PUBL=20191028
https://sede.asturias.es/portal/site/Asturias/menuitem.048b5a85ccf2cf40a9be6aff100000f7/?vgnextoid=c0c756a575acd010VgnVCM100000bb030a0aRCRD&i18n.http.lang=es&calendarioPqBopa=true
https://sede.asturias.es/portal/site/Asturias/menuitem.1003733838db7342ebc4e191100000f7/?vgnextoid=d7d79d16b61ee010VgnVCM1000000100007fRCRD&fecha=28/10/2019&refArticulo=2019-11282&i18n.http.lang=es
http://www.caib.es/boib/
http://www.caib.es/eboibfront/pdf/ca/2019/136/1044239
http://www.gobiernodecanarias.org/boc/
http://sede.gobcan.es/boc/boc-a-2019-197-4844.pdf
http://www.gobiernodecanarias.org/boc/2019/199/
http://www.gobiernodecanarias.org/boc/2019/199/
http://www.xunta.gal/diario-oficial-galicia/portalPublicoHome.do?fecha=20171110&ruta=%2Fsrv%2Fwww%2Fdoga%2FPublicados%2F2017%2F20171110%2FIndice214_gl.html
https://www.xunta.gal/dog/Publicados/2019/20191011/AnuncioG0424-071019-0005_gl.html
https://www.xunta.gal/dog/Publicados/2019/20191011/AnuncioG0424-071019-0005_gl.html
https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/Ultimo.shtml
https://www.euskadi.eus/y22-bopv/es/bopv2/datos/2019/09/1904434a.shtml

NEGQOCIACION
OLECTIVA

ESTATAL

COMUNID ONOMAS

ESTATAL

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo de ambito estatal de
radiodifusién comercial sonora. Ir al texto

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal para las industrias del
curtido, correas y cueros industriales y curticidon de pieles para peleteria (2019-
2021). Ir al texto

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direcciéon General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo marco de la Union General de
Trabajadores 2019-2020. Ir al texto

Resolucién de 16 de septiembre de 2019, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del
agua (2018-2022). Ir a texto

CURTIDOS CORREAS Y CUEROS INDUSTRIALES Y CURTICION DE PIELES
PARA PELETERIA[..] Ir a texto


https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/01/pdfs/BOE-A-2019-13989.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/02/pdfs/BOE-A-2019-14047.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/02/pdfs/BOE-A-2019-14047.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/02/pdfs/BOE-A-2019-14048.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/02/pdfs/BOE-A-2019-14048.pdf
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14143
https://www.boe.es/boe/dias/2019/10/02/pdfs/BOE-A-2019-14047.pdf

Resolucion de 30 de septiembre de 2019, de la Direcciéon General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas
especiales de arcilla cocida. Ir a texto

AUTONOMICA

Cantabria

FABRICACION DE ARTICULOS DERIVADOS DEL CEMENTO. Ir al texto

Catalunya

I-lustre Col.legi de I'Advocacia de Barcelona. Ir al texto
Real Club de Polo de Barcelona. Ir a texto
NESTLE ESPANA, S.A. Ir a texto

CONVENI COL.LECTIU DE TREBALL DE L'EMPRESA CESPA SA PER ALS
SERVEIS DE NETE. Ir a texto

Magatzemistes de fusta de la provincia de Barcelona. Ir al texto
Comerc de materials de construccio de la provincia de Barcelona. Ir al texto

Comerg i importadors d'articles fotografics de la provincia de Barcelona. Ir al texto

Extremadura

Convenios Colectivos.- Resolucion de 26 de septiembre de 2019, de la Direccién
General de Trabajo, por la que se ordena la inscripcion en el Registro de
Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo de la Comunidad Autonoma de
Extremadura y se dispone la publicacion del texto del Convenio Colectivo del
sector "Empresas prestadoras de servicios funerarios de la provincia de Badajoz".
Ir al texto

Valencia

EMPRESAS TRANSITARIAS DE VALENCIA. Ir al texto


https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2019-14610
https://boc.cantabria.es/boces/
https://boc.cantabria.es/boces/verAnuncioAction.do?idAnuBlob=343993
http://dogc.gencat.cat/ca
https://expinterweb.empleo.gob.es/regcon/pub/consultaPublica
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2019&10/062019000464.pdf&1
https://ssl4.ddgi.cat/bopV1/pdf/2019/195/201919507796.pdf
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2019&10/062019000463.pdf&1
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2019&10/062019000472.pdf&1
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2019&10/062019000498.pdf&1
https://bop.diba.cat/scripts/ftpisa.aspx?fnew?bop2019&10/062019000500.pdf&1
http://doe.gobex.es/
http://doe.gobex.es/ultimosdoe/mostrardoe.php?fecha=20191015
http://bop.dival.es/bop/drvisapi.dll?LO=00000001a6b7c8d9000000050000002900001b36434f4d4f000000000001000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000&type=application/pdf

JURISPRUDENCIA

Juzgados de lo Social
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INCAPACIDAD PERMANENTE

Juzgado de lo Social n°® 2 de Elche.

VOCES: incapacidad permanente. Profesion habitual. Limpiadora. Menoscabos
funcionales. Fibromialgia. Valoraciones del EVI.

RESUMEN: En la sentencia comentada, se fija una situacion de incapacidad
permanente, en el grado de incapacidad permanente total a una limpiadora,
considerando que las secuelas que padece le deambulacion y bipedestacion
prolongada, asi como movimiento de extremidades y de columna, entendiendo que ello
es necesario para desempefiar la profesion aludida.

Llama la atencion sobre el hecho de que el dictamen médico emitido en el curso del
expediente administrativo no concrete para nada el grado de evolucion de cada
enfermedad o los elementos sintomaticos que se aprecian, por ejemplo, en relacion a la
fibromialgia (nGmero de puntos gatillo).

DISCRIMINACION

Juzgado de lo Social n° 2 de Elche.

VOCES: Despido disciplinario. Disminuciéon voluntaria y continuada del rendimiento
pactado. Discriminacion. Discriminacion por discapacidad. Indicios. Carga de la prueba.
Enfermedad. Enfermedad equiparable a discapacidad.

RESUMEN: El demandante, albafiil de profesion, tenia un problema neuroldgico que habia
determinado su reconocimiento por la Administracion Publica la condicidon de persona con
discapacidad en el afio 2014. En el afio 2018, sufrié6 una baja laboral de once meses de


https://drive.google.com/file/d/1wZwWU68m1V7FowSPTj16lTa-oMZSF9tB/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1G2YrpqE8HuNNBf4861qRNj4QzJQbfbty/view?usp=sharing

duracion. La empresa, al incorporarse al trabajo, le dice que disfrute de vacaciones
pendientes y a la vez, le remite a reconocimiento médico del servicio de prevencion de
riesgos laborales, el cual le considera apto para su trabajo. Al reincorporarse es despedido
alegdndose de forma genérica disminucion continuada y voluntaria del rendimiento y la
indisciplina y desobediencia laboral.

En la sentencia comentada, partiendo de que la empresa asume la improcedencia del
despido, declara su nulidad, pues entiende que la empresa incurrié en discriminacion por
razén de discapacidad, al ser despedido el demandante por su condicion de personal con
discapacidad, debiendo considerarse que fue despedido por razén de aquella enfermedad,
generadora de discapacidad, como lo ha asumido la Administracion Publica competente.

EJECUCION

Juzgado de lo Social n°® 1 de Madrid.

VOCES: conflicto colectivo, modificacién sustancial de condiciones laborales colectivas.
Posibilidad de ejecucién de sentencias de conflicto colectivo. Cosa juzgada.

RESUMEN: Tras decidir la Audiencia Nacional, Sala de lo Social, la imposibilidad de
ejecutar una sentencia de conflicto colectivo, dado que la demanda no contenia los
requisitos marcados por la ley, el Juzgado estima la demanda actuada individualmente
por las demandantes invocando el derecho reconocido en conflicto en relacién con la
modificacion sustancial de condiciones que en su dia sufrieron, reponiéndolas en los
puestos de trabajo que tenian con anterioridad a la misma y fijando el correspondiente
devengo econdmico derivado de ello, examinando la vinculacion de la cosa juzgada que
el anterior pleito produce en éste.

DESPIDO

Juzgado de lo Social n° 2 de Sabadell.

VOCES: despido disciplinario. Acoso sexual. Hostigamiento. De empleado jefe de linea a
trabajadora contratada a través de empresa de trabajo temporal. Alegaciéon de indefension.
Contenido de la carta de despido. Suficiencia.

RESUMEN: el despedido fue despedido disciplinariamente por haber realizado diversos
actos de contenido sexual explicito y sugerencias de tal condicion a una trabajadora que
trabajaba en la empresa contratada a traves de una empresa de trabajo temporal. El
Juzgado considera que la carta de despido tiene un relato suficiente de hechos que permite
la defensa contra la imputacion del despedido, considerando que no se le genera
indefension alguna y entendiendo probado lo imputado, entiende que los hechos tienen la
suficiente gravedad y culpabilidad como para justificar la calificacion del mismo como
despido procedente.


https://drive.google.com/file/d/1o6jJUitUgY-7nNSWEnyBZgjrfmxCaNH9/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/19FbLc5mx4FAyKCrv1f-Fxh9_JCaWkzvW/view?usp=sharing

JURISPRUDENCIA

Tribunal Constitucional

COMPETENCIAS
SOBRE FUNCION
PUBLICA

STC 106/2019, de 19 de septiembre ir
al texto

Pleno. Sentencia 106/2019, de 19 de
septiembre de 2019

Cuestion de inconstitucionalidad 1461-
2019. Planteada por la Seccion Primera
de la Sala de lo Contencioso-
Administrativo del Tribunal Superior de
Justicia de las llles Balears en relacion
con la disposicion transitoria segunda
del Decreto-ley del Gobierno de llles
Balears 1/2017, de 13 de enero, de
modificacién de la Ley 20/2006, de 15
de diciembre, municipal y de régimen
local de las llles Balears, y de la Ley
3/2007, de 27 de marzo, de la funcién
publica de la Comunidad Autébnoma de
las llles Balears, y de medidas en
materia de coordinacién de las policias
locales de las llles Balears; y con el art.
41 de la Ley del Parlamento de llles
Balears 4/2013, de 17 de julio, de

coordinacion de las policias locales de
las llles Balears.

Competencias sobre funcion publica y
policias locales: constitucionalidad de
los preceptos legales autondmicos
relativos al nombramiento de
funcionarios interinos para el
desempefio de funciones de policia
local.

DISCRIMINACION
POR RAZON DE SEXO

STC 108/2019, de 30 de septiembre ir
al texto

Recurso de amparo 2925-2018.
Promovido por dofia Maria del Carmen
Santacreu Tomas respecto de Ila
sentencia dictada por la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia
de la Comunidad Valenciana, que
desestim6 en suplicacion su demanda
de tutela de derechos fundamentales.


http://www.poderjudicial.es/search/indexAN.jsp
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26033
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26033
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26036
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26036

Vulneracion del derecho a no padecer
discriminacion por razén de sexo:
resolucion del Instituto Nacional de
Estadistica que impidié la incorporacion
a una plaza obtenida en proceso
selectivo sin valorar adecuadamente
que la adjudicataria se hallaba en
situaciéon de baja por maternidad.

a) Prohibicion de discriminacion antes
del contrato: no cabe dudar de que
la discriminacién por razon de sexo
puede ocasionarse con caracter
previo a la formalizacion del
contrato de trabajo, de suerte que la
afectada estar4 amparada por el art.
14 CE en ese estadio con la
prohibicion de discriminacion directa
o indirecta garantizada por su
contenido esencial.

b) La pretension de la ahora
recurrente, entonces, no podria
decaer por la no articulacion juridica
previa de la relacion contractual, ya
que el art. 14 CE, en su tutela
antidiscriminatoria, gobierna
también esa fase del curso laboral y
sus formalizaciones juridicas.

c) El deber de la administracion de
garantizar la no discriminacion de la
mujer con formulas flexibles.
consecuencia: en consecuencia,
para el recurso actual, como en
aguellos casos también ocurriera,
que el organo administrativo estaba
obligado a adoptar medidas o
formulas flexibles que impidieran
gue la maternidad fuera un
obstaculo para el acceso al empleo
publico de la mujer trabajadora
ahora recurrente, ofreciendo
medidas alternativas razonables a la
situacion especifica derivada de la
maternidad cuando aquella puso de
manifiesto, en fecha 4 de agosto de
2015, en escrito dirigido al INE, su
imposibilidad de incorporarse al
trabajo por haber dado a luz una

hija, el dia 25 de julio de 2015,
manifestando expresamente que no
renunciaba a la plaza y solicitando
la reserva de la misma hasta el
momento en que se pudiera
incorporar, sin que se procediera,
por tanto, a su adjudicacién a la
siguiente candidata. Asi se deduce
de la doctrina antes recogida,
fundada en la necesidad de que la
administracion neutralice una
posible vulneraciéon del principio de
no discriminaciéon del art. 14 CE (en
este sentido, STJUE de 6 de marzo
de 2014, asunto Napoli, asi como la
STC 66/2014, FJ 5).

d) Intencionalidad lesiva: no es precisa
para apreciar la vulneracion del
derecho fundamental

e) La irrelevancia del término de
comparacién: no obsta a la
discriminacion el hecho de que
fuera contratada otra mujer.

TUTELA JUDICIAL
EFECTIVA

STC 102/2019, de 16 de septiembre ir
al texto

Recurso de amparo 2578-2018.
Promovido por Natural Biscuit, S.L.,
respecto de las resoluciones dictadas
por un juzgado de lo social de Burgos
en procedimiento de despido.
Vulneracion del derecho a la tutela
judicial sin indefensién: inadecuada
utilizacion de la direccion electronica
habilitada como cauce de comunicacion
del primer emplazamiento de la entidad
demandada (SSTC 6/2019 y 47/2019).

Si bien la ley procesal exige la
obligatoriedad de la comunicacion con
la administracibn de justicia de las


http://hj.tribunalconstitucional.es/es-ES/Resolucion/Show/23962
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26032
https://hj.tribunalconstitucional.es/HJ/es/Resolucion/Show/26032
https://hj.tribunalconstitucional.es/es/Resolucion/Show/25838
https://hj.tribunalconstitucional.es/es/Resolucion/Show/25900

personas juridicas a través de medios
electrénicos, en su art. 273.3 a) v,
acreditada su eficacia, produce efectos
en el transcurso de tres dias pese a que
el destinatario no haya accedido a su
contenido (art. 162.2 LEC), no obstante,

cuando se trata del primer
emplazamiento 0 citacion del
demandado, el régimen juridico

especificamente aplicable es el del art.
155.1.2 y 3 LEC. Asi, el art. 155 LEC
exige que en el primer emplazamiento,
“los actos de comunicacion se haran por
remision al domicilio de los litigantes”,
estableciendo el parrafo segundo la
obligacion de hacer constar en la
demanda o en la peticién o solicitud con
que se inicie el proceso”, “el domicilio
del demandado, a efectos del primer
emplazamiento o citacién de este”. Y
asimismo, deberdn presentarse en
soporte  papel “los escritos vy
documentos que se presenten via
telematica o electronica que den lugar al
primer emplazamiento, citacion o
requerimiento del demandado”.

La redaccion del art. 155 LEC, y la
nueva redaccibn de su apartado
segundo, y del art. 273 LEC por la Ley
42/2015 que reforma la Ley 1/2000
LEC, y el fundamento juridico 4 de la
sentencia STC 6/2019, configuran la
utilizacion de los medios electronicos
con la administracion de justicia como
un derecho-obligacién, y especialmente
con referencia las personas juridicas, de
acuerdo con lo establecido en el art. 4
a) del Real Decreto 1065/2015.

La STC 47/2019 recuerda que “(iii)
Como excepcion, no se ha de llevar a
cabo por medios electronicos la
comunicacion al demandado aun no
personado en el procedimiento, en

cuanto al acto de citacion o
emplazamiento, conforme a lo previsto
en el articulo 155.1 LEC, los cuales ‘se
haran por remision al domicilio de los
litigantes’, regla que también opera en el
proceso laboral (art. 53.1 LJS) y de
hecho asi se hizo en la causa a quo’.
Recuerda ademas esta sentencia la
doctrina constitucional en relacion con
los actos de comunicacion, y la
importancia para la efectividad no solo
del derecho de acceso a la jurisdiccion,
sino también del derecho al recurso, lo
gue garantiza el derecho a la tutela
judicial efectiva (art. 24 CE), y con ello,
el derecho al proceso y a los recursos
legalmente establecidos en condiciones
de poder ser oido y de ejercitar la
defensa de los derechos e intereses
legitimos, con respeto de los principios
de bilateralidad, contradiccion e
igualdad de armas procesales. Ello
impone a los Organos judiciales un
especial deber de diligencia en el
cumplimiento efectivo de las normas

reguladoras de los actos de
comunicacion procesal, cuidando
siempre de asegurar que las
notificaciones, citaciones,

emplazamientos, y en sSu caso,
requerimientos, lleguen a sus
destinatarios para evitar la indefension y
darles asi la oportunidad de actuar en
defensa de sus derechos e intereses. La
misma doctrina se repite en la
STC 32/2019, de 28 de febrero, donde
se compendia la posicion del Tribunal
sobre el especial deber de garantizar los
actos de comunicacion procesal.
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ASISTENCIA
SANITARIA

incontrolado

sino sujeto a las
posibilidades razonables, pero sin las
restricciones del catalogo de prestaciones
sanitarias en contingencia comun.

ir al texto

Roj: STS 3174/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:3174

No de Recurso: 3494/2017

No de Resolucion: 705/2019

Ponente: ANTONIO VICENTE SEMPERE
NAVARRO

Resumen: Asistencia sanitaria: A raiz de
un accidente de trabajo ocurrido el 19 de
septiembre de 2012 y precisando el
trabajador la implantacion de protesis por
perdida de una mano, se discute si rige el
principio de reparacion integra del dafio o
si hay que estar a las especificas
previsiones reglamentarias sobre accion
protectora del Sistema Nacional de Salud.
El Reglamento 2766/67 fue derogado, sin
embargo el TS declara que tiene derecho
a la prétesis.

El principio de reparacion integra del dafo
causado por el accidente de trabajo es el
que debe seguir presidiendo la prestacion
de asistencia sanitaria. Eso no equivale,
ni ahora ni antes, a la ausencia de limites
o a la proclamacion de un deber de gasto

El viejo Convenio no 17 de la OIT sobre
indemnizacion en caso de accidentes de
trabajo (1925), que sigue vigente,
prescribe en su art. 90 que las victimas de
accidentes del trabajo tendran derecho "a
la asistencia médica y a la asistencia
quirargica 'y farmacéutica que se
considere necesaria a consecuencia de
los accidentes. La asistencia medica
correrd por cuenta del empleador, de las
instituciones de seguro contra accidentes
o de las instituciones de seguro contra
enfermedad o invalidez".

El derecho a la protesis es acorde con el
mandato del Convenio no 17 de la OIT
(cuyo articulo 10 prescribe que su
ratificacion obliga al Estado a garantizar a
las victimas del accidente "una
indemnizacion cuyas condiciones seran
por lo menos iguales a las previstas en el
Convenio"), con nuestra jurisprudencia
(que alude al derogado Decreto como
positivador del principio, mas que como su
base) sino también con la diversa
financiacion de la asistencia sanitaria en
funcibn de la contingencia que la
desencadena (a cargo de la Mutua o
entidad aseguradora, a cargo del Sistema
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Publico de Salud) y con la propia
responsabilidad empresarial en estos
casos (proclamada desde la Ley de 30 de
enero de 1900 como objetiva vy
automatica).

CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL

Ponente: ANTONIO VICENTE SEMPERE
NAVARRO

Resumen: Contratos de  duracion
determinada: contrato de interinidad por
cobertura de vacante: no constituye
despido el cese de un trabajador interino
por vacante por resultar cubierta su plaza
tras un proceso de Promocion Profesional
Especifica; la singularidad del caso deriva
de que quien obtiene la plaza accede de
inmediato a la situaciéon de excedencia y

ir al texto

Roj: STS 3021/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:3021

No de Recurso: 59/2018

No de Resolucion: 623/2019

Ponente: ANGEL ANTONIO BLASCO
PELLICER

Resumen: Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral: se declara
valida la practica empresarial consistente
en que a los controladores que prestan
servicios para ENAIRE, en la masa
salarial a repartir entre el colectivo se
reduzca en proporciéon a la jornada de
aquellos que se encuentran en las
situaciones de reduccion de jornada por
guarda legal o cuidado directo de familiar
reguladas en el articulo 37.6 del Estatuto
de los Trabajadores.

CONTRATOS DE
DURACION
DETEDERMINADA

no ttega a desempenarla materialmente.
No es despido porque la finalizacion del
proceso de seleccion de personal,
adjudicando la plaza vacante a quien la
ha obtenido, constituye causa de
terminacién del contrato de interinidad por
vacante.

A la vista de los datos anteriormente
consignados, forzoso es concluir que la
plaza que venia ocupando el demandante
se cubrio en el proceso de promocién
profesional especifico para el acceso a la
categoria de Auxiliar de Enfermeria,
siendo adjudicada a otra persona, por lo
que el cese concuerda con la causa de
interinidad validamente consignada en su
contrato.

COSA JUZGADA

ir al texto

Roj: STS 2847/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:2847

No de Recurso: 1650/2017

No de Resolucién: 618/2019

Penente: ANTONIO VICENTE SEMPERE

ir al texto

Roj: STS 2837/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:2837

No de Recurso: 1189/2018

No de Resolucion: 577/2019

NAVARRO

Resumen: Cosa juzgada: inexistencia:
RTVE reclamacion de nivel retributivo. Se
casa una sentencia que daba prioridad a
la cosa juzgada de sentencia recaida en
proceso individual, cuyo fallo era de
sentido contrario a lo resuelvo con
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posterioridad en proceso de conflicto
colectivo.

Lo resuelto en una sentencia de conflicto
colectivo no puede eludirse por el mero
hecho de que con anterioridad se haya
emitido otro pronunciamiento firme que
pueda perjudicar a quienes se anticiparon
en la reclamacion individual, maxime
cuando las sentencias dictadas en
procesos de conflicto colectivo vienen a
dar sentido y alcance a la norma
cuestionada, extendiendo su aplicacion a
todos los afectos, con categoria de norma
para todos ellos.

En nuestro ordenamiento juridico, cuando
concurren sentencias contradictorias y
con fuerza de cosa juzgada sobre un
mismo tema ha de prevalecer el criterio de
la recaida en conflicto colectivo.

DESPIDO COLECTIVO

afectados, identificado expresamente por
la empresa demandada en ese momento,
fue de 12, como se desprende
inequivocamente de la documentacion
aportada el 17-12-2017, momento en el
que se inicié el periodo de consultas.

JUBILACION
ANTICIPADA

ir al texto

Roj: STS 2987/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:2987

No de Recurso: 1741/2017

No de Resoluciéon: 634/2019

Ponente: CONCEPCION
URESTE GARCIA

ROSARIO

Resumen: Jubilacién anticipada: la parte
actora, socia de una cooperativa de

ir al texto

No de Recurso: 143/2018
No de Resolucion: 669/2019

Ponente: JESUS GULLON RODRIGUEZ

Resumen: Despido colectivo: Inexistencia:
incompetencia objetiva de la Sala Social
de la AN, porque en el caso no se habia
producido propiamente un despido
colectivo, al no haberse superado los
umbrales legalmente previstos para ello.
Para llegar a tal conclusion, en la
sentencia ahora recurrida en casacion se
razona lo siguiente:

"... La Sala considera, en efecto, que no
se superaron los umbrales, exigidos
legalmente, para que concurra despido
colectivo, puesto que se ha acreditado
que ALM empleaba, en el momento de

anunciar el despido colectivo, a 216
trabajadores y se ha  probado
contundentemente que el numero de

trabajo asociado afiiada al Régimen
General de la Seguridad Social, tiene
derecho a la jubilacion anticipada cuando,
reuniendo el resto de los requisitos
exigidos por la ley, su contrato se ha visto
extinguido por Auto del Juzgado de lo
Mercantil en virtud de despido colectivo
tramitado en el seno del concurso en que
se hallaba inmersa dicha cooperativa.

JUBILACION PARCIAL

ir al texto

Roj: STS 3169/2019 - ECLI: ES:
TS: 2019:3169

No de Recurso: 99/2018

No de Resoluciéon: 632/2019

Ponente: MARIA LUISA SEGOVIANO
ASTABURUAGA

Resumen: Jubilacion parcial: TRAGSA :
se estima la demanda de conflicto
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colectivo y confirma el TS la sentencia de
la AN que declara que para el calculo de
la indemnizacion por cese de los
trabajadores que acceden a la jubilacion
parcial debe tomarse como cuantia la que
figura en la tabla del articulo 56 del
convenio correspondiente a la edad que
tenga cada trabajador en el momento de
su acceso a la jubilacion parcial; esa
cantidad debe multiplicarse por el numero
de afnos de permanencia del trabajador en
la empresa, y al resultado asi obtenido
aplicarse el porcentaje con el que se
accede jubilacion parcial (normalmente el
75%), y la cantidad asi obtenida debe ser
abonada en el momento de acceso a la
jubilacion parcial".

SUCESION
DE EMPRESAS

concursales o contra la masa, salvo que el
adquirente la hubiera asumido
expresamente o existiese disposicidon
legal en contrario; mas ello sin perjuicio de
lo dispuesto en el art. 149.4 LC. Este
precepto establece que, cuando, como
consecuencia de la enajenacion a que se
refiere la regla l.a del apartado 1, una
entidad economica mantenga su
identidad, entendida como un conjunto de
medios organizados a fin de llevar a cabo
una actividad econdmica esencial o
accesoria, se considerara, a los efectos
laborales y de Seguridad Social, que
existe sucesion de empresa. En tal caso,
el juez podra acordar que el adquirente no
se subrogue en la parte de la cuantia de
los salarios 0 indemnizaciones pendientes
de pago anteriores a la enajenacion que
sea asumida por el FGS de conformidad
con el art. 33 ET. Igualmente, para
asegurar la viabilidad futura de Ila

ir al texto

No de Recurso: 1505/2017
No de Resolucion: 617/2019

Ponente: MARIA LOURDES ARASTEY
SAHUN

Resumen: Sucesion de empresas: la
apreciacion de sucesion empresarial no
puede ser eludida por la via de la
exclusion de las responsabilidades del
adquirente, ni siquiera mediante la
declaracion del juez del concurso. En
caso de transmision de unidades
productivas, se ceden al adquirente los
derechos y obligaciones derivados de
contratos afectos a la continuidad de la
actividad profesional o empresarial cuya
resolucion no hubiera sido solicitada y el
adquirente se subroga en la posicion
contractual de la concursada @ sin
necesidad de consentimiento de la otra
parte. Es cierto que la transmision no lleva
aparejada obligacion de pago de los
creditos no satisfechos por el concursado
antes de la transmision, ya sean

actividad y el mantenimiento del empleo,
el cesionario y los representantes de los
trabajadores podran suscribir acuerdos
para la modificacion de las condiciones
colectivas de trabajo.

Consecuentemente, aun antes de la
modificacién que supuso el articulo 146
bis LC , introducido por la Ley 9/2015, de
25 de mayo, de medidas urgentes en
materia concursal: "Especialidades de la
transmision de unidades productivas”,
hemos venido reiterando que los efectos
del art. 44 ET son totales en estos
supuestos, de suerte que no resulta
posible ir mas alla de lo permitido por la
ley y exonerar de responsabilidad a la
adjudicataria de las deudas salariales e
indemnizatorias de los trabajadores cuyo
contrato se halle extinguido en el
momento de la adjudicacion y el
trabajador no fue, por tanto, subrogado.
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JURISPRUDENCIA

Tribunal de Justicia
de la Unidon Europea

CIUDADANIA DE LA UNION

STJUE 02/10/2019 ir al texto

«Procedimiento prejudicial — Ciudadania de la Union — Directiva 2004/38/CE —
Derecho de residencia de un nacional de un tercer Estado ascendiente directo de
ciudadanos de la Union menores de edad — Articulo 7, apartado 1, letra b) —
Requisito relativo a la suficiencia de recursos — Recursos constituidos por ingresos
procedentes de un empleo ejercido sin permiso de residencia y de trabajo»

En el asunto C-93/18, que tiene por objeto una peticion de decision prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por la Court of Appeal in Northern Ireland
(Tribunal de Apelacién de Irlanda del Norte, Reino Unido), mediante resolucion de 15
de diciembre de 2017, recibida en el Tribunal de Justicia el 9 de febrero de 2018, en el
procedimiento entre Ermira Bajratari y Secretary of State for the Home Department, con
intervencion de: Aire Centre, el Tribunal de Justicia (Sala Primera) declara: El articulo
7, apartado 1, letra b), de la Directiva 2004/38/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 29 de abril de 2004, relativa al derecho de los ciudadanos de la Union y de
los miembros de sus familias a circular y residir liboremente en el territorio de los
Estados miembros, por la que se modifica el Reglamento (CEE) n.° 1612/68 y se
derogan las Directivas 64/221/CEE, 68/360/CEE, 72/194/CEE, 73/148/CEE,
75/34/CEE, 75/35/CEE, 90/364/CEE, 90/365/CEE y 93/96/CEE, debe interpretarse en
el sentido de que un ciudadano de la Union menor de edad dispone de recursos
suficientes para no convertirse en una carga excesiva para la asistencia social del
Estado miembro de acogida durante su periodo de residencia aun cuando dichos
recursos procedan de los ingresos obtenidos por el empleo ejercido de manera ilegal
por su progenitor, nacional de un tercer Estado que no dispone de permiso de
residencia y trabajo en dicho Estado miembro.
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LIBRE CIRCULACION DE TRABAJADORES

STJUE 10/10/2019 ir al texto

Procedimiento prejudicial — Libre circulacion de personas — Articulo 45 TFUE —
Trabajadores — Reglamento (UE) n.° 492/2011 — Articulo 7, apartado 1 — Senior
lecturers/postdoc — Limitacion del cédmputo de los periodos anteriores de actividad
relevante cumplidos en otro Estado miembro — Sistema de retribucién que vincula el
beneficio de una retribucion mas elevada a la antigiiedad acumulada en el empresario
actual»

En el asunto C-703/17, que tiene por objeto una peticion de decision prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por el Oberlandesgericht Wien (Tribunal
Superior Regional de Viena, Austria), mediante resolucion de 7 de diciembre de 2017,
recibida en el Tribunal de Justicia el 15 de diciembre de 2017, en el procedimiento
entre Adelheid Krah y Universitat Wien.

El Tribunal de Justicia (Sala Segunda) declara: El articulo 45 TFUE, apartado 1, debe
interpretarse en el sentido de que se opone a una normativa de una universidad de un
Estado miembro como la controvertida en el litigio principal, que, para establecer la
categoria salarial de un trabajador como senior lecturer/postdoc en esa universidad,
solo computa hasta una duracion maxima de cuatro afios los periodos anteriores de
actividad cumplidos por ese trabajador en otro Estado miembro, si esa actividad era
equivalente, o incluso idéntica, a la que dicho trabajador debe ejercer en el marco de la
funcion de senior lecturer/postdoc.

El articulo 45 TFUE vy el articulo 7, apartado 1, del Reglamento (UE) n.° 492/2011 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de abril de 2011, relativo a la libre circulacion
de los trabajadores dentro de la Union, deben interpretarse en el sentido de que no se
oponen a una hormativa de ese tipo si la actividad anteriormente desempefiada en ese
otro Estado miembro no era equivalente, sino que resultaba meramente util para el
ejercicio de la citada funcién de senior lecturer/postdoc.

STJUE 24/10/2019 ir al texto

«Procedimiento prejudicial — Libre circulacion de los trabajadores — Igualdad de
trato — Impuesto sobre la renta — Legislacion nacional — Exencién fiscal para las
prestaciones concedidas a personas con discapacidad — Prestaciones recibidas en
otro Estado miembro — Exclusion — Diferencia de trato»

En el asunto C-35/19, que tiene por objeto una peticibn de decisién prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por el Tribunal de premiere instance de
Liege (Tribunal de Primera Instancia de Lieja, Bélgica), mediante resolucion de 7 de
enero de 2019, recibida en el Tribunal de Justicia el 21 de enero de 2019, en el
procedimiento entre BU y Etat belge, el Tribunal de Justicia (Sala Octava) declara: El
articulo 45 TFUE debe interpretarse en el sentido de que se opone a una normativa de
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un Estado miembro, como la controvertida en el litigio principal, que, sin establecer
justificacion alguna al efecto, —extremo que, no obstante, corresponde verificar al
organo jurisdiccional remitente— dispone que la exencion fiscal aplicable a las
prestaciones para personas con discapacidad estd supeditada a la condicion de que
dichas prestaciones sean pagadas por un organismo del Estado miembro de que se
trata, por lo que excluye de la exencion las prestaciones de la misma naturaleza
pagadas por otro Estado miembro, siendo asi que el beneficiario de esas prestaciones
reside en el Estado miembro de que se trata.

NEGOCIACION COLECTIVA

STJUE 21/10/2019 ir al texto

Politica social — Dialogo entre los interlocutores sociales en el &mbito de la Unién —
Acuerdo titulado “Marco general de informacion y consulta a los funcionarios y a los
empleados publicos de las administraciones dependientes de un gobierno central” —
Peticion conjunta de las partes firmantes para la aplicacion de dicho Acuerdo a nivel de
la Union — Negativa de la Comision a presentar una propuesta de decision al
Consejo — Recurso de anulacion — Acto recurrible — Admisibilidad — Margen de
apreciacion de la Comision — Autonomia de los interlocutores sociales — Principio de
subsidiariedad — Proporcionalidad»

En el asunto T-310/18, European Federation of Public Service Unions (EPSU), con
sede en Bruselas (Bélgica), Jan Goudriaan, con domicilio en Bruselas, representados
por el Sr. R. Arthur, Solicitor, y el Sr. R. Palmer y la Sra. K. Apps, Barristers, partes
demandantes, contra Comisién Europea, representada por la Sra. |. Martinez del Peral
y los Sres. M. van Beek y M. Kellerbauer, en calidad de agentes, El 2 de junio de 2015,
los interlocutores sociales miembros del Comité de Didlogo Social para las
Administraciones de los Gobiernos Centrales, a saber, por una parte, la Trade Union’s
National and European Delegation (Delegacion Sindical de la Administracion Nacional y
Europea; en lo sucesivo, «TUNED») y, por otra, los European Public Administration
Employers (Empleadores de la Administracion Publica Europea; en lo sucesivo,
«EUPAE»), informaron a la Comision, sobre la base del articulo 154 TFUE, apartado 4,
acerca de su voluntad de negociar y celebrar un acuerdo en virtud del articulo
155 TFUE, apartado 1.

3 El 21 de diciembre de 2015, la TUNED y los EUPAE firmaron un acuerdo
titulado «Marco general de informacién y consulta a los funcionarios y a los
empleados publicos de las administraciones dependientes de un gobierno
central» (en lo sucesivo, «Acuerdo»).

4 Mediante escrito de 1 de febrero de 2016, la TUNED y los EUPAE pidieron
conjuntamente a la Comision que presentara una propuesta para la aplicacion
del Acuerdo a nivel de la Unién mediante una decision del Consejo de la Unién
Europea adoptada sobre la base del articulo 155 TFUE, apartado 2.
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5 El 5 de marzo de 2018, la Comision inform6 a la TUNED y a los EUPAE
de que habia decidido no presentar al Consejo una propuesta de decision de
aplicacion del Acuerdo a nivel de la Union (en lo sucesivo, «decision
impugnada»).

EL TRIBUNAL GENERAL (Sala Novena ampliada) decide:

1) Desestimar el recurso.

2) La European Federation of Public Service Unions (EPSU) vy el
Sr. Jan Goudriaan, por una parte, y la Comision Europea, por
otra, cargaran con sus propias costas.

PROHIBICION DE DISCRIMINACION POR
RAZON DE SEXO

STJUE 07/10/2019 ir al texto

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Articulo 119 del Tratado CE
(actualmente articulo 141 CE, tras su modificacién) — Trabajadores y trabajadoras —
Igualdad de retribucion — Plan de pensiones de empresa — Edad ordinaria de
jubilacién diferenciada segun el sexo — Fecha de adopcion de medidas que
restablecen la igualdad de trato — Equiparacién retroactiva de dicha edad con la de las
personas anteriormente menos favorecidas»

En el asunto C-171/18, que tiene por objeto una peticibn de decisién prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por la Court of Appeal (England & Wales)
(Civil Division) [Tribunal de Apelacion (Inglaterra y Gales), Sala de lo Civil, Reino
Unido], mediante resolucion de 16 de febrero de 2018, recibida en el Tribunal de
Justicia el 5 de marzo de 2018, en el procedimiento entre Safeway Ltd y Andrew
Richard Newton, Safeway Pension Trustees Ltd, el Tribunal de Justicia (Gran Sala)
declara:

El articulo 119 del Tratado CE (actualmente articulo 141 CE, tras su modificacién) debe
interpretarse en el sentido de que se opone, a falta de una justificacion objetiva, a la
adopcion en un plan de pensiones —para poner fin a una discriminacién contraria a
esta disposicion, resultante de la fijacion de una edad ordinaria de jubilacion diferente
segun el sexo— de una medida que uniformice, con caracter retroactivo, la edad
ordinaria de jubilacion de los participes de dicho plan con la de las personas de la
categoria anteriormente menos favorecida, para el periodo comprendido entre la
comunicacion y la adopcion de dicha medida, aun cuando tal medida esté autorizada
en virtud del Derecho nacional y de la escritura de constitucion de dicho plan de
pensiones.
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PROTECCION DE DATOS

STJUE 01/10/2019 ir al texto

Procedimiento  prejudicial — Directiva 95/46/CE —  Directiva 2002/58/CE —
Reglamento (UE) 2016/679 — Tratamiento de datos personales y proteccion de la
intimidad en el sector de las comunicaciones electronicas — Cookies — Concepto de
consentimiento del interesado — Declaracion de consentimiento mediante una casilla
marcada por defecto»

En el asunto C-673/17, que tiene por objeto una peticiobn de decision prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por el Bundesgerichtshof (Tribunal
Supremo de lo Civil y Penal, Alemania), mediante resolucion de 5 de octubre de 2017,
recibida en el Tribunal de Justicia el 30 de noviembre de 2017, en el procedimiento
entre Bundesverband der Verbraucherzentralen und Verbraucherverbdnde —
Verbraucherzentrale Bundesverband eV y Planet49 GmbH, El Tribunal de Justicia
(Gran Sala) declara:

1) Los articulos 2, letra f), y 5, apartado 3, de la Directiva 2002/58/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 12 de julio de 2002, relativa al tratamiento de los datos
personales y a la proteccion de la intimidad en el sector de las comunicaciones
electronicas (Directiva sobre la privacidad y las comunicaciones electronicas), en
su versién modificada por la Directiva 2009/136/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 25 de noviembre de 2009, en relacion con el articulo 2, letra h), de la
Directiva 95/46/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 24 de octubre de
1995, relativa a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos datos, y con los
articulos 4, punto 11, y 6, apartado 1, letra a), del Reglamento (UE) 2016/679 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion
de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personales y a
la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46
(Reglamento general de proteccidn de datos), deben interpretarse en el sentido
de que el consentimiento al que se hace referencia en estas disposiciones no se
presta de manera valida cuando el almacenamiento de informacion o el acceso a
la informacién ya almacenada en el equipo terminal del usuario de un sitio de
Internet a través de cookies se autoriza mediante una casilla marcada por defecto
de la que el usuario debe retirar la marca en caso de que no desee prestar su
consentimiento.

2) Los articulos 2, letraf), y 5, apartado 3, de la Directiva 2002/58, en su version
modificada por la Directiva 2009/136, en relacion con el articulo 2, letra h), de la
Directiva 95/46 y con los articulos 4, punto 11, y 6, apartado 1, letra a), del
Reglamento 2016/679, no deben interpretarse de manera diferente en funcion de
gue la informacion almacenada o consultada en el equipo terminal del usuario de
un sitio de Internet sean o no datos personales en el sentido de la Directiva 95/46
y del Reglamento 2016/679.

3) El articulo 5, apartado 3, de la Directiva 2002/58, en su version modificada por la
Directiva 2009/136, debe interpretarse en el sentido de que la informacion que el
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proveedor de servicios debe facilitar al usuario de un sitio de Internet incluye el
tiempo durante el cual las cookies estaran activas y la posibilidad de que terceros
tengan acceso a ellas.

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL

STJUE 03/10/2019 ir al texto

Procedimiento prejudicial — Politica social — Acuerdo Marco sobre el Trabajo a
Tiempo Parcial — Clausula 4 — Principio de no discriminacion — Trato menos
favorable de los trabajadores a tiempo parcial en comparacion con los trabajadores a
tiempo completo en cuanto a sus condiciones laborales — Prohibiciéon — Legislacion
nacional que establece una duracibn maxima de las relaciones laborales de duracion
determinada mas larga para los trabajadores a tiempo parcial que para los trabajadores
a tiempo completo — Principio de pro rata temporis — Directiva 2006/54/CE —
Igualdad de trato entre hombre y mujeres en asuntos de empleo y de ocupacion —
Articulo 2, apartado 1, letra b) — Concepto de “discriminacion indirecta” por razén
de sexo — Articulo 14, apartado 1, letra ¢) — Condiciones de empleo y de trabajo —
Articulo 19 — Carga de la pruebax»

En el asunto C-274/18, que tiene por objeto una peticion de decision prejudicial
planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE, por el Arbeits- und Sozialgericht Wien
(Tribunal de lo Laboral y Social de Viena, Austria), mediante resolucion de 19 de abiril
de 2018, recibida en el Tribunal de Justicia el 23 de abril de 2018, en el procedimiento
entre Minoo Schuch-Ghannadan y Medizinische Universitat Wien, el Tribunal de
Justicia (Sala Tercera) declara:

1) Laclausula 4, punto 1, del Acuerdo Marco sobre el Trabajo a Tiempo Parcial,
celebrado el 6 de junio de 1997, que figura en el anexo de la Directiva
97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo Marco
sobre el Trabajo a Tiempo Parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la
CES, debe interpretarse en el sentido de que se opone a una normativa
nacional, como la controvertida en el litigio principal, que establece, para
los trabajadores con contrato de duracion determinada a los que se aplica,
una duracion maxima de las relaciones laborales mas larga para los
trabajadores a tiempo parcial que para los trabajadores a tiempo completo
comparables, a menos que tal diferencia de trato se justifique por razones
objetivas y sea proporcionada en relacion con dichas razones, extremo que
corresponde comprobar al érgano jurisdiccional remitente. La clausula 4,
punto 2, del Acuerdo Marco sobre el Trabajo a Tiempo Parcial debe
interpretarse en el sentido de que el principio de pro rata temporis que ahi se
contempla no se aplica a tal normativa.

2) El articulo 2, apartado 1, letra b), de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y
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mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, debe interpretarse en el sentido
de que se opone a una normativa nacional, como la controvertida en el litigio
principal, que establece, para los trabajadores con contrato de duracién
determinada a los que se aplica, una duracibn méaxima de las relaciones
laborales mas larga para los trabajadores a tiempo parcial que para los
trabajadores a tiempo completo comparables si se demuestra que dicha
normativa afecta negativamente a un porcentaje significativamente mayor de
trabajadoras que de trabajadores y si dicha normativa no puede
justificarse objetivamente con una finalidad legitima o los medios para
alcanzar dicha finalidad no son adecuados y necesarios. El articulo 19,
apartado 1, de dicha Directiva debe interpretarse en el sentido de que esta
disposicion no exige que la parte que se considere perjudicada por tal
discriminacion presente, para demostrar una presuncion de discriminacion,
estadisticas 0 hechos concretos referidos a los trabajadores afectados por la
normativa nacional controvertida si dicha parte no tiene acceso atales
estadisticas o0 hechos o Unicamente puede acceder a ellos con grandes
dificultades.

ATJUE 15/10/2019 ir al texto

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Directiva 97/81/CE — Acuerdo Marco
sobre el Trabajo a Tiempo Parcial — Clausula 4 — Trabajadores y trabajadoras —
Principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion — Directiva 2006/54/CE — Articulo 14, apartado 1 —
Trabajador fijo discontinuo — Reconocimiento de la antigledad — Método de célculo
de los trienios — Exclusion de los periodos no trabajados»

En los asuntos acumulados C-439/18 y C-472/18, que tienen por objeto sendas
peticiones de decision prejudicial planteadas, con arreglo al articulo 267 TFUE, por el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia, mediante autos de 18 y de 22 de junio de
2018, respectivamente, recibidos en el Tribunal de Justicia el 2 y el 19 de julio de 2018,
en los procedimientos entre OH (C-439/18), ER (C-472/18) y Agencia Estatal de la
Administracion Tributaria (AEAT), el Tribunal de Justicia (Sala Séptima) declara:

La clausula 4, puntos 1 y 2, del Acuerdo Marco sobre el Trabajo a Tiempo Parcial,
celebrado el 6 de junio de 1997, que figura en el anexo de la Directiva 97/81/CE del
Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa al Acuerdo Marco sobre el Trabajo a
Tiempo Parcial concluido por la UNICE, el CEEP y la CES, y el articulo 14, apartado 1,
de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, deben interpretarse
en el sentido de que se oponen a una normativa y a una practica empresarial
nacionales, como las controvertidas en los litigios principales, conforme a las cuales, en
el caso de los trabajadores fijos discontinuos, solo se computan, a efectos del calculo
de la antigiiedad requerida para poder percibir trienios en concepto de complementos
retributivos, los periodos efectivamente trabajados, excluyéndose por tanto los periodos
en los que no se ha trabajado, mientras que esta normativa y esta practica no se
aplican en el caso de los trabajadores a tiempo completo.
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JURISPRUDENCIA

Tribunal Europeo de Derechos Humanos

ABUSO DE DERECHO

STEDH 03/10/2019. Caso Pastors c. Alemania ir al texto

Abuso de derecho (art.17 CEDH): negacionismo del holocausto. El negacionismo no
puede pretender la proteccion de la libertad de expresiéon del art.10 CEDH ni del
derecho a un proceso justo del art.6.1 CEDH. El asunto trata sobre la condena de un
diputado regional que habia negado el Holocausto en un discurso ante el Parlamento
regional. EI TEDH considera que el diputado demandante profirié intencionadamente
denuncias con la finalidad de difamar a los judios. Tales declaraciones no pueden
obtener la proteccién del derecho a la libertad de expresién que garantiza el CEH ya
gue las mismas resultan contrarias a sus valores. Por tanto, no hay ninguna apariencia
de vulneracién de los derechos del recurrente y la demanda interpuesta ante el TEDH
se declara inadmisible.

DERECHO A UN JUICIO JUSTO

STEDH 08/10/2019. Caso Grace Gatt c. Malta ir al texto

Resumen: Derecho a un proceso justo: cese por motivos disciplinarios de una agente
de policia. Violacion del art.6 CEDH, existente.

El caso trata de los procedimientos disciplinarios por los que la agente fue despedida
de su funcion de oficial de policia.

La Sra. Gatt fue acusada en 2001 y luego condenada por fraude, porque habia
recaudado fondos para su hijo gravemente enfermo sin autorizacion previa y luego
nuevamente en 2007 porque actué como investigadora privada en ausencia de
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autorizacion previa cuando fue a Siria para recuperar a un nifio secuestrado. Después
del primer juicio, fue sentenciada prision con libertad condicional y en el segundo juicio
se la condeno a 1 afio de prisién, condena que quedo suspendida.

En enero de 2006, el Prefecto de la Policia abrié un procedimiento disciplinario contra
ella porque, segun él, habia desacreditado a la policia maltesa y se habia ido al
extranjero como investigadora privada, y habia aparecido en un programa de television
sin permiso. La comision interna de la policia investigo los cargos contra la Sra. Gatt y
descubrid que habia pruebas suficientes para condenarla. El informe que produjo fue
enviado a la Comision del Servicio Publico, que recomendo su despido. En diciembre
de 2006, el primer ministro aprobo su despido con efecto inmediato.

La Sra. Gatt presentd un recurso ante el tribunal constitucional alegando una violacién
de sus derechos fundamentales, concretamente el Articulo 6 (derecho a un juicio justo)
de la Convencién Europea, porque segun ella el tribunal que la juzgd estaba
compuesto por subordinados del jefe de policia lo que le privaba de imparcialidad.
Dicho recurso Fue desestimado en primera y segunda instancia debido a que, siendo
oficial de policia, no estaba protegida por el articulo 6.

STEDH 22/10/2019. Caso Deli c. Moldova ir al texto

Resumen: imparcialidad judicial, Articulo 6 8§ 1 (derecho a una audiencia imparcial) del
CEDH. Violacion existente.

En este caso, un abogado aleg6 que se produjo un altercado entre un juez y él durante
una audiencia y expresO temor de ser victima, junto con su cliente, de una falta de
imparcialidad por parte de este magistrado por este motivo. Por su parte, este altimo
afirmd que se habia limitado a aplicar la policia de vistas frente al comportamiento
transgresor del abogado en cuestion. Con caracter previo a la presentacién de su
demanda ante el Tribunal, habia acudido sin éxito los tribunales nacionales para
impugnar su condena por desacato al tribunal y denunciar la falta de imparcialidad de
este juez.

En el caso concreto el Tribunal concluye que desde el punto de vista de un observador
externo, la imparcialidad del juez cuestionado podria legitimamente plantear dudas.
Destaca que los tribunales rechazaron en su totalidad las alegaciones del demandante
de falta de imparcialidad, sin haberlas analizado y sin haber verificado realmente los
hechos. Ademas, se evidenciaron defectos procesales, observando que el magistrado
involucrado habia acumulado las funciones de fiscal y juez cuando condené al
demandante por desacato al tribunal.

Finalmente, el Tribunal concluyé que el Tribunal de Apelacion no habia citado
debidamente al demandante el recurso presentado por este ultimo contra su condena
por desacato al tribunal, que la naturaleza del delito y las acusaciones contra el juez
exigian que el tribunal lo escuchase en persona.



https://hudoc.echr.coe.int/eng#{"documentcollectionid2":["GRANDCHAMBER","CHAMBER"],"itemid":["001-196887"]}

STEDH 08/10/2019. Caso Fedulov c. Rusia ir al texto

Resumen: Derecho a la propiedad. (art. 1 Protocolo n°® 1 al CEDH) Violacién existente:
denegacion de medicamentos gratuitos por falta de presupuesto.

En este caso, se denuncia de que las autoridades no le facilitaron gratuitamente el
medicamento que necesitaba y al que tenia derecho para curar su cancer.

El Sr. Fedulov fue diagnosticado con cancer en 2007. Descubrié que tenia derecho a
medicamentos gratuitos, en este caso Bicalutamide, que necesitaba durante un periodo
de ocho a doce meses.

Sin embargo, la farmacia que supuestamente debia suministrarle los medicamentos
gratis se los dio solo una vez. En las demas ocasiones, la farmacia le dijo que no tenia
mas Bicalutamida gratuita en existencias, pero que podia comprarla a su costa. En los
siguientes meses, pagé 1.400 euros por su tratamiento.

Denuncié ante las autoridades y los tribunales la falta de disponibilidad de la
medicacion gratis, e intentd que se le reembolsaran sus gastos, pero en febrero de
2008 el tribunal de distrito desestim6 su demanda en todos los puntos , resolviendo
qgue las autoridades en cuestién, a saber, el Fondo de Seguro Médico de San
Petersburgo y la Comision de Salud de San Petersburgo, habian hecho todo aquello a
lo que la ley les obligaba.

El tribunal dice en particular que el Fondo de Seguro Médico de San Petersburgo habia
satisfecho su obligaciéon de solicitar fondos del Fondo de seguro médico para pagar el
medicamento de forma gratuita, pero que este ultimo habia rechazado esta solicitud en
2007 con el argumento de que el presupuesto federal asignado para este fin ya se
habia gastado.

Basandose en el Articulo 1 del Protocolo No. 1 (proteccion de la propiedad), el
demandante denuncia que no le dieron los medicamentos gratuitos a los que tenia
derecho y que las autoridades no le devolvieron el dinero después de que él mismo
tuvo que comprar los medicamentos necesarios.

STEDH 15/10/2019. Caso Kuzhelev y otros c. Rusia ir al texto

Resumen: Derecho a un proceso justo (art.6.1 CEDH). violacién existente. Derecho de
propiedad (art.1 del protocolo 1 CEDH violacion existente)

El caso se referia al incumplimiento de las decisiones judiciales estimatorias en relacion
con salarios y otros beneficios relacionados con el trabajo que no se pagaron a los
demandantes.
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Los demandantes trabajaban para una empresa de construccion y reparacion de
buques en San Petersburgo, Astillero Kronstadt, Empresa Unitaria Estatal ("FGUP") del
Ministerio de Defensa. Dadas sus dificultades financieras, la empresa se coloco en

Marzo de 2005 bajo administracion externa. Luego se tomo la decision de transferir los
activos de la compafiia a otra compafia llamada astilleros OAO Kronstadt de la Orden
de Lenin ("OAQ") a través de un procedimiento de sustitucion de activos que tuvo lugar
en febrero de 2007. Los empleados de FGUP también fueron transferidos a OAO.

Las jurisdicciones posteriormente invalidaron la transferencia de activos y la creacion
del nuevo negocio. Los activos fueron devueltos a la FGUP. En agosto de 2008, OAO
despidio a los demandantes. Las partes iniciaron acciones contra ambas compafiiasen
reclamaciéon del pago de sus salarios no pagados o diferidos y su reincorporaciéon a la
FGUP. Ganaron su caso total o parcialmente ante los tribunales que dictaminaron a su
favor. Las sentencias frente a OAO nunca fueron ejecutadas, mientras que las recaidas
contra el FGUP llegaron tarde. Basandose en el Articulo 6 § 1 (derecho a una
audiencia imparcial) del Convenio Europeo de Derechos Humanos y el articulo 1 del
Protocolo num. 1 (proteccibn de la propiedad) del Convenio, los demandantes
denuncian la no ejecucion de sentencias a su favor, que habian condenado a la FGUP
los salarios y dafios impagos de 2008 debido a retrasos en pago de indemnizacion por
despido.

STEDH 17/10/2019. Caso Lopez Ribalda c. Esparia (Gran Sala) ir al texto
Resumen: Derecho a la vida privada (art.8 CEDH) violacion inexistente.

Hechos: Las demandantes son cinco espafiolas residentes en Sant Celoni y Sant Pere
de Villamajor, que en 2009 trabajaban para una conocida cadena familiar de
supermercados.

La video vigilancia se puso en marcha por la empresa, que queria comprobar unas
sospechas de hurto, después de que el director del supermercado en cuestién habia
denunciado incoherencias entre el nivel de los stocks y las cifras cotidianas de ventas.
El empresario instal6 camaras visibles y cAmaras ocultas. La empresa informé a los
trabajadores/as de la instalacion de las camaras visibles (que enfocaban a las puertas),
pero no les dijo nada sobre la presencia de camaras ocultas (que enfocaban a las
cajas).

Por tanto, los trabajadores/as no supieron nunca que eran filmados en las cajas. Todos
los trabajadores sospechosos de hurto fueron convocados a entrevistas individuales en
las que se les mostraron los videos. Las camaras habian filmado a las demandantes
mientras ayudaban a los clientes y a las compafieras a sustraer articulos y los
sustraian ellas mismas. Las demandantes reconocieron haber tomado parte en los
hurtos y fueron despedidas por razones disciplinarias.
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Tres de las cinco demandantes firmaron un acuerdo por el cual reconocian su
participacion en los hurtos y renunciaban a accionar por despido ante los tribunales
laborales mientras que la empresa, por su parte, se comprometio a no promover la
iniciacion de un proceso penal en contra de ellas. Las dos otras demandantes no
firmaron el acuerdo. Todas las demandantes terminaron por ejercitar acciones, pero
sus despidos fueron confirmados en primera instancia por los juzgado de lo social y
después en suplicacion por el Tribunal Superior de Justicia, sin que fueran admitidos
los recursos de casacion que interpusieron. Los Tribunales admitieron las grabaciones
de video como pruebas, considerando que habian sido licitamente obtenidas.

La sentencia de la Gran Sala cambia el criterio respecto de la sentencia de la Sala:
STEDH 9 enero 2018. Es una resolucion de enorme calado en un tema frecuentemente
litigioso en el ordenamiento laboral espafiol, como es la video vigilancia en el lugar de
trabajo y los controles ocultos. Analiza el ordenamiento espafiol, (anterior a la LO
3/2018 de 5 de diciembre), asi como la doctrina del TC 186/2000 y concluye , en
resumen, que son validos los controles ocultos a los trabajadores mediante video
vigilancia, pero nunca ante la mas minima sospecha de apropiacion indebida o
cualquier otro delito por parte de los empleados podria justificar la instalacion de video
vigilancia encubierta por parte del empleador, sino _sélo ante supuestos como el
presente, en que hay sospechas razonables de que se ha cometido una infraccion
grave, con perjuicio importante para la empresa.

Lo primero que hay que subrayar como gran avance de esta sentencia, que la misma
incorpora el Test Barbulescu (relativo al control del uso del ordenador) al control por
video vigilancia de los trabajadores en su puesto de trabajo.

De esta forma, los tribunales nacionales deben tener en cuenta los siguientes factores
cuando sopesan los diversos intereses en conflicto:

(i) Si el trabajador ha sido informado de la posibilidad de que el empleador adopte
medidas de video vigilancia y de la implementacion de tales medidas. Si bien en la
practica los trabajadores pueden ser informados de varias maneras, dependiendo de
las circunstancias facticas particulares de cada caso, la notificaciébn normalmente debe
ser clara sobre la naturaleza del video vigilancia y debe darse anterior a su aplicacion.

(ii) El alcance de la video vigilancia por parte del empleador y el grado de intrusién en
la privacidad del empleado. En este sentido, se debe tener en cuenta el nivel de
privacidad en el area que se esta vigilando, junto con las limitaciones de tiempo y
espacio y la cantidad de personas que tienen acceso a los resultados.

(i) Si el empleador ha proporcionado razones legitimas para justificar la video
vigilancia y el alcance de esta. Cuanto mas intrusivo sea la video vigilancia, mayor sera
la justificacion que se requerira.

(iv) Si hubiera sido posible establecer un sistema de video vigilancia basado en
métodos y medidas menos intrusivos. A este respecto, debe haber una evaluacion a la
luz de las circunstancias particulares de cada caso en cuanto a si el objetivo
perseguido por el empleador podria haberse logrado a través de un menor grado de
interferencia con la privacidad del empleado.



(v) Las consecuencias de la video vigilancia para el trabajador sujeto a él. Debe
tenerse en cuenta, en particular, el uso que hace el empleador de los resultados de la
supervision y si dichos resultados se han utilizado para lograr el objetivo declarado de
la medida.

(vi) Si el trabajador ha recibido las garantias apropiadas, especialmente cuando las
operaciones video vigilancia del empleador son de naturaleza intrusiva. Dichas
garantias pueden tomar la forma, entre otras, de proporcionar informacién a los
empleados interesados 0 a los representantes del personal en cuanto a la instalacion y
el alcance de la video vigilancia, o una declaracién de tal medida a un organismo
independiente o la posibilidad de presentar una queja.

Por tanto, se establece un riguroso control garantista de los derechos a la intimidad y la
proteccion de datos de las personas de los trabajadores.

En segundo lugar, un notorio avance introducido por la sentencia es que clarifica la
espinosa cuestidén de los controles ocultos y viene a validar y acotar la doctrina del TC,
sentada en su STC 186/2000, en cuya virtud, sélo puede prescindirse de la informacién
previa y la transparencia en la video vigilancia en supuestos excepcionales, cuando
consten sospechas razonables de una infraccion laboral que afecte gravemente a los
intereses de la empresa, y siempre que no haya medios alternativos menos intrusivos.
El TEDH acota dicha doctrina precisando que no son validos los controles ocultos por
video vigilancia ante la mas minima sospecha de apropiacion indebida o cualquier otro
delito por parte de los empleados, sino que se deben existir sospechas razonables de
gue se ha cometido una infraccidon grave que afecte gravemente los intereses de la
empresa.

En tercer lugar, no aprecia vulneracion del art.8 CEDH, en los controles ocultos, porque
los mismos fueron proporcionados, pero también porque las demandantes podia
denunciar la infraccién de su derecho a la informacién en la proteccién de datos ante la
AEPD y ante los tribunales.

Para terminar, con el derecho a la privacidad, el TEDH considera que la informacién
que se debe suministrar a los trabajadores objeto de video vigilancia, hay que subrayar
qgue la facilitacién de informacion al individuo que se esta video vigilando y su alcance,
constituyen solo uno de los criterios a tener en cuenta para evaluar la proporcionalidad
de una medida de este tipo en un caso dado. No obstante, si falta dicha informacion,
las garantias derivadas de los otros criterios seran alln mas importantes.

En cuanto al proceso justo (art.6 CEDH), hay que destacar que el TEDH reitera que no
puede pronunciarse sobre la valoracion de la prueba hecha por los tribunales
nacionales y sobre la admision de las pruebas. Sin embargo,

En este punto hay que significar varias cuestiones:

- Se admite el esquema de la prueba ilicita y de la doctrina de los frutos del arbol
prohibido en el marco de litigios laborales.



- En el caso concreto, el marco probatorio ofrecia otros medios no conectados
antijuridicamente con la video vigilancia, por lo que entran en juego la doctrina de los
frutos del arbol prohibido (art.11 LOPJ):

- La infraccién del deber de informacion de los trabajadores en materia de proteccion
de datos puede recibir su adecuada compensacion (AEPDE, demanda dafios y
perjuicios), a pesar de que en casos como éste, la grabacion se utilice como prueba.

Para terminar, en cuanto a la validez de los acuerdos de despido o finiquitos firmados
con intimidacién o coaccién, el TEDH admite que de darse tales supuestos, los
documentos asi obtenidos (finiquito firmado) no serian prueba licita, pero en la
circunstancias del caso concreto no considera acreditada ni coaccion ni intimidacion.

STEDH 24/10/2019. Caso J.D. y A. ¢. Reino Unido ir al texto

Resumen: Prohibicién de discriminacion: Nueva legislacion britanica sobre ayudas a la
vivienda social. En un caso no hubo violacién de la prohibicion de discriminacién del
art.14 en relacion con el derecho de propiedad del art.1 del Protocolo 1 y en el segundo
caso si que hubo violacion del art.14 en relacion con el derecho de propiedad.

En ese caso, las demandantes alegaron que las nuevas normas sobre ayudas a la
vivienda en el sector de la vivienda social (conocido informalmente como "tasa por
habitacion™) las habia discriminado en funcién de su situacion particular:

La primera demandante vivia con su hija gravemente discapacitada, mientras que la
segunda demandante es una victima de violencia doméstica. Ambas vivian en
viviendas especialmente adaptadas.

El TEDH declara que las demandantes sufrieron un especial perjuicio por la medida en
cuestién, que supone la reduccion de los subsidios abonados a los inquilinos en
aguellos casos en que la vivienda dispusiera de un dormitorio mas que los que permite
la ley, para incentivarlos a mudarse.

La existencia de un subsidio facultativa para la vivienda (Discretionary Housing
Payments), que puede compensar la reduccién en el subsidio de vivienda, lleva al
TEDH a la conclusién de la diferencia de trato en el caso de la primera demandante,
que vivia con la hija discapacitada, estaba justificado.

Sin embargo, ese no fue éste el caso de la segunda demandante, victima de violencia
doméstica, que era beneficiaria de una ayuda diferente, destinada a permitir a las
victimas de violencia doméstica quedarse en sus hogares, y la existencia de un
subsidio facultativo de vivienda, no resolvia en modo alguno el conflicto entre esa
finalidad y el objetivo perseguido por la tasa por habitacion, que tenia la finalidad de
incentivar a la parte interesada a que cambiase de vivienda.


https://hudoc.echr.coe.int/eng#{"documentcollectionid2":["GRANDCHAMBER","CHAMBER"],"itemid":["001-196897"]}
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!

Mas alla del techo de cristal: Por qué las empresas necesitan a las mujeres en
puestos directivos Ir_a texto

OIT NEWS

Un nuevo informe de la OIT revela el papel del trabajo por cuenta propia y de las
pequefias empresas en la creacién de empleo Il texto

Un nuevo estudio de la OIT identifica las politicas para luchar contra la pobreza y
las desigualdades

La combinacion de politicas activas del mercado de trabajo y la ayuda al ingreso
hace que ambas medidas sean mas eficaces en la lucha contra la pobreza y
ayuda a las personas a encontrar un trabajo decente, constata un nuevo informe.
Ir al texto

Un nuevo estudio de la OIT identifica las politicas para luchar contra la pobreza y
las desigualdades. Ir_a texto


http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/lang--es/index.htm
https://www.ilo.org/infostories/es-ES/Stories/Employment/beyond-the-glass-ceiling#introduction
https://www.ilo.org/global/publications/books/WCMS_724049/lang--es/index.htm
http://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_724111/lang--es/index.htm

ADMINISTRACION DEL TRABAJO
Y SEGURIDAD SOCIAL

MINISTERIO EMPLEQO Y SEGURIDAD SOCIAL

La media de trabajadores extranjeros afiliados a la Seguridad Social asciende a
2.145.263 en septiembre ir al texto

CALENDARIO ESTADISTICO

Estadistica de Movimientos Turisticos en Fronteras (FRONTUR) ir al texto

e Espafa recibe 9,9 millones de turistas internacionales en julio, un 1,3% menos
gue en el mismo mes de 2018

Encuesta de Gasto Turistico ir al texto

e El gasto total de los turistas internacionales que visitan Espafia en julio aumenta
un 2,0% respecto al mismo mes de 2018
e El gasto medio diario se situa en 160 euros, un 4,9% mas que en julio de 2018

indices de Produccion Industrial (IP1). Base 2015 ir al texto
Julio 2019. Datos provisionales

e La variaciéon mensual del indice de Produccion Industrial es del -0,4% si se
eliminan los efectos estacionales y de calendario

e Latasa anual del indice de Produccion Industrial se sitta en el 0,8% en la serie
corregida de efectos estacionales y de calendario, y en el 2,9% en la serie
original

Encuesta sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de Informacion y Comunicacion en
los Hogares


http://www.empleo.gob.es/es/index.htm
http://prensa.mitramiss.gob.es/WebPrensa/inicio
http://www.ine.es/daco/daco41/calen.htm
http://www.ine.es/daco/daco42/frontur/frontur0719.pdf
http://www.ine.es/daco/daco42/egatur/egatur0719.pdf
https://www.ine.es/daco/daco42/daco422/ipi0719.pdf

Ao 2018 ir al texto

e EI 86,1% de la poblacién de 16 a 74 afios ha usado internet en los tres udltimos
meses. El 72,1% lo hace a diario

o EI65,4% de la poblacion ha utilizado la administracion electrénica

e EI43,5% de las personas de 16 a 74 afios han comprado por internet en los tres
altimos meses

e EI 79,5% de los hogares con al menos un miembro de 16 a 74 afos dispone de
ordenador en 2018. Este porcentaje es ligeramente superior (1,1 puntos) al del
afio pasado.

CARTA SOCIAL EUROPEA:
ARTICULOS Y JURISPRUDENCIA
DEL COMITE EUROPEO DE
DERECHOS SOCIALES

ARTICULO 1 CSE Derecho al Trabajo

"Para garantizar el ejercicio efectivo del derecho al trabajo, las Partes se comprometen:
1 a reconocer como uno de sus principales objetivos y responsabilidades la

obtencion y el mantenimiento de un nivel lo mas elevado y estable posible del empleo,

con el fin de lograr el pleno empleo;

2 a proteger de manera eficaz el derecho del trabajador a ganarse la vida mediante
un trabajo libremente elegido;

3 a establecer o mantener servicios gratuitos de empleo para todos los trabajadores;
4 a proporcionar o promover una orientacién, formaciéon y readaptacion profesionales

adecuadas."

Accede a la jurisprudencia del Comité Europeo de Derechos Sociales sobre este
articulo de la CSE



https://www.ine.es/prensa/tich_2018.pdf
https://drive.google.com/file/d/1qS1sgs4jl0gHaMMJo4kyNq8dyY2Fu1-m/view?usp=sharing
https://drive.google.com/file/d/1qS1sgs4jl0gHaMMJo4kyNq8dyY2Fu1-m/view?usp=sharing

