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Proteccion de los trabajadores. Riesgos por exposicion a agentes cancerigenos

Real Decreto 612/2024, de 2 de julio, por el que se modifica el Real Decreto
665/1997, de 12 de mayo, sobre la proteccién de los trabajadores contra los ries-
gos relacionados con la exposicion a agentes cancerigenos durante el trabajo.

Medidas urgentes

Real Decreto-ley 4/2024, de 26 de junio, por el que se prorrogan determinadas
medidas para afrontar las consecuencias econémicasy sociales derivadas de los
conflictos en Ucraniay Oriente Proximo y se adoptan medidas urgentes en mate-
ria fiscal, energéticay social. Consta de cinco titulos, tres disposiciones adiciona-
les, una disposicidn transitoria, una disposicién derogatoria, siete disposiciones
finalesy un anexo. El titulo Vincorpora medidas sociales.
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Se reconoce el derecho de la trabajadora a
adaptar su jornada en los términos solicitados
(prestacion a distancia el 100% de su jornada) y se
declara vulnerado el derecho fundamental a la no
discriminacion por razon de sexo, condenando a
la empresa al pago de 6.251 euros en concepto de
indemnizacion por daiios morales.

Sofia Pueyo Medina | Abogada

» Sentencia n22427/2024 del Tribunal Superior de Justicia, Sala de lo Social,
de 24 de abril del 2024; Rec.nim 28/2024 (Roj: STS) CAT 2813/2024
- ECLI:ES:TSJCAT:2024:2813)

El Tribunal Superior de Justicia de Catalufia (en adelante, “TS)Cat” o el “Tribunal”)
analiza en la citada sentencia si la trabajadora (en adelante, “parte deman-
dante”, “parte recurrida” o la “trabajadora”) tiene derecho a la adaptacion de
jornada solicitaday, en caso afirmativo, si la denegacién de dicha medida por
parte de la empresa (en adelante, “parte demandada”, “parte recurrente”, o la
“Compaiia”) podria entenderse vulneradora del derecho fundamental a la no
discriminacion por razon de sexo y conllevar la imposicion de una indemnizacion

por dafios morales a favor de la trabajadora.
1. Antecedentes de hecho

En primer lugar, es importante resaltar que el marido de la trabajadora presta ser-
vicios para la misma Compaifiay que ambos ostentan la categoria de programa-
dores juniorsy se encuentran asignados al mismo cliente, en particular, Google.
Asimismo, a partir del mes de diciembre de 2022 ambos fueron asignados al
proyecto “GCP”.

Atendiendo a los antecedentes, y de conformidad con el relato factico reproduci-
do en la sentencia, la trabajadora venia prestando servicios a distancia durante
el 100% de su jornada desde el mes de marzo de 2020, como consecuencia

del estado de alarma decretado a raiz de la crisis sanitaria provocada por el
Covid-19. Con posterioridad, tanto la demandante, como su marido, y el resto de
los empleados de la Compafia, continuaron prestando servicios en esta mo-
dalidad a pesar de que las circunstancias que la motivaron en origen hubieran
desaparecido.

En el mes de enero de 2023, la demandante y su marido se convierten en padres.

Eldia 13 de junio de 2023, la Compafiia envia por primera vez a la trabajadoray a
su marido un correo electronico en virtud del cual les comunica su decision de que
la plantilla regrese a las oficinas, de manera gradual, en un modelo de prestacion
de servicios hibrido de 3 dias de trabajo presencial en las oficinas y dos dias en
remoto desde sus domicilios. Este regreso se ejecutara en tres tandas u oleadas
que comenzaron a partir del 8 de mayo, siendo que en el caso de la demandantey
sumarido les resultara de aplicacién a partir del dia 3 de julio de 2023.

El mismo dfa 3 de julio de 2023, fecha determinada por la empresa para su regre-
so0, la demandante envia un correo electrénico a la Compaiiia solicitando, tanto
en sunombre como en el de su marido, la continuacion de la prestacién de ser-
vicios laborales desde su domicilio durante el 100% de su jornada, como venfan
haciéndolo, en base al hecho de que son padres de un menor de 5 meses.

Ese mismo dia, la Compaiiia les responde, también via correo electrénico,
autorizando que continden desarrollando sus funciones en el régimen de 100%
teletrabajo hasta el dia 1 de agosto de 2023, es decir, retrasan un mes su vuelta al
nuevo modelo hibrido. En esta comunicacion, la Compaifiia, no obstante, informa
ala demandantey a sumarido que esta concesion se realiza “sin perjuicio de
algtin cambio relacionado con el modelo de trabajo por parte del cliente antes de
septiembre”
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Eldia 17 de julio de 2023 se celebra una reunién telemética entre la demandante
y diferentes representantes de la demandada cuyo objeto es discutir la posibili-
dad de que la trabajadora (en esta reunion no se trata de la solicitud de su mari-
do, sino Gnicamente la de la trabajadora) pueda continuar prestando servicios a
distancia el 100% de su jornada. En dicha reunién se acuerda que la trabajadora
retorne a la oficina con el nuevo modelo de prestacion de servicios hibrido el dia
25 de agosto de 2023, siendo que hasta esa fecha puede continuar prestando
servicios a distancia el 100% de su jornada. Asimismo, la Compaifiia informa a

la trabajadora que, una vez se incorpore a las oficinas, podra elegir los dias de
prestacion presencialy prestacion a distancia.

Eldia 20 de julio de 2023, la trabajadora inicia situacién de baja porincapacidad
temporal.

Al margen de este iter, es importante tener en consideracion otra fecha, en concre-
to, el dia 21 de junio de 2023, dia en el que el cliente de la empresa, Google, envia
correo electrénico a la demandada solicitando, presuntamente, el regreso presen-
cial a las oficinas de todos los empleados de la Compaiiia asignados a su contrato.

Finalmente, la trabajadora ante sus frustrados intentos de continuar prestando
servicios a distancia el 100% de su jornada, interpone demanda ante el Juzgado
de lo Social niimero 10 de Barcelona (en adelante, “JS), que dicta sentencia
estimatoria, el dia 25 de octubre de 2023, reconociendo el derecho de la trabaja-
dora a prestar sus servicios en la modalidad de trabajo a distancia o teletrabajo
durante el 100% de la duracién de su jornada, ello en base a sus derechos a la
conciliacién de la vida familiary laboral.

Adicionalmente, el ]S estima también la demanda por tutela de derechos fun-
damentales y declara vulnerado el derecho fundamental a la no discriminacién
porrazon de sexo de la trabajadora, condenando a la Compafiia al pago de 6.251
euros en concepto de indemnizacion por dafios morales.

De conformidad con lo informado en la propia sentencia, la Compaifiia en el mis-
mo acto de juicio incluso llega a ofrecer a la trabajadora el regreso a las oficinas
en un sistema hibrido consistente en 2 dias de trabajo presencial en las oficinas
y 3 dias de trabajo en remoto desde su domicilio (es decir, invierte, mejorando,

la combinacién de dias de prestacion presencialy a distancia que habfa estado
ofreciendo inicialmente), en horario de lunes a viernes de 9 horas a 18 horas, y de
nuevo con la posibilidad de elegir los dias de prestacion de servicios en remoto o
presencial entre la trabajadoray el otro progenitor del menor.

Finalmente, en el recurso de suplicacion interpuesto por la Compafia, la misma
discute tanto el reconocimiento del derecho a la adaptacién de jornada en los
términos solicitados por la trabajadora, como la vulneracion del derecho funda-
mental a la igualdad porrazén de sexo y la indemnizacién por daflos morales
estimados en la sentencia de instancia.

2. Postura defendida por cada parte

La Compafiia fundamenta su defensa principalmente en la errénea interpretacion
que, a su parecer, el JS hace del articulo 34.8 del Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores (en adelante, “Estatuto de los Trabajadores” o “ET”), el cual
establece lo siguiente:

Articulo 38.4 ET: “Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las
adaptaciones de la duracién y distribucion de la jornada de trabajo, en la orde-
nacién del tiempo de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion
de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la
vida familiary laboral. Dichas adaptaciones deberdn ser razonables y propor-
cionadas en relacién con las necesidades de la persona trabajadora y con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa.”

En opini6én de la Compaiiia, los criterios de razonabilidad y proporcionalidad se
han de valorar a partir del estudio conjunto de las circunstancias personalesy/o
familiares de la persona solicitante y del otro progenitor, en aras a alcanzar un
reparto equilibrado de las responsabilidades familiares y garantizar con ello la
corresponsabilidad.
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Asimismo, la Compafifa alega que en aquellos supuestos en que el menor, dada
sutemprana edad o sus capacidades particulares, se encuentra presente durante
laintegridad de la jornada de trabajo de sus progenitores, debe exigirse a los
solicitantes que acrediten que la medida de adaptacion solicitada va a posibilitar
la compatibilizacion del trabajo con la atencién al menor, circunstancia que, en
su opinién, no ha sido acreditada por la parte demandante.

Una vez expuesto todo lo anterior, la Compafia termina manifestando que la
trabajadora no ha probado en ninglin caso la necesidad de adaptacion de su
jornada en los términos solicitados, asi como tampoco ha justificado su razonabi-
lidad ni proporcionalidad en atencién a sus necesidades concretas.

Finalmente, la Compaifiia defiende que, en contraposicién a lo que ha hecho la
trabajadora, ellos si han probado la concurrencia de un motivo objetivo detras
de su denegacion, relacionado con sus necesidades organizativas, como exige el
articulo 34.8 del ET. En concreto, la Compaiifa alude a la presunta peticién reali-
zada, via correo electrénico de fecha 21 de junio de 2023, por su cliente Google
(para el que prestan servicios la trabajadora y su marido) relativa a la reversion
del trabajo a distancia durante el 100% de la jornada respecto de aquellos traba-
jadores adscritos a su contrato.

Atendiendo ahora a la parte demandante, la trabajadora se opone a la argumen-
tacion esgrimida por la Compafiia entendiendo que, por un lado, la misma no ha
acreditado la existencia de ninguna causa organizativa ni productiva que justifi-
que la necesidad de variar el sistema de trabajo a distancia que viene disfrutando
durante dos afiosy, por otro lado, que sus necesidades de conciliacién de la vida
laboraly familiar de la trabajadora si han sido probadas.

3. Falloyfundamentacion juridica

ELTS]Cat, como adelantdbamos al inicio de este analisis, falla en esta ocasion a
favor de la trabajadora, y desestima el recurso de suplicacion interpuesto por la
Compahia, confirmando la resolucién recurrida, tanto en lo que al reconocimien-
to del derecho de la trabajadora a la adaptacion de jornada se refiere, como en
cuanto a la apreciacién de una conducta empresarial constitutiva de discrimina-
cién indirecta porrazén de sexoy a la fijacion de una indemnizacién por danos
morales en favor de la trabajadora. Ademas, impone las costas causadas en el
presente recurso a la Compafia.

En cuanto a la fundamentaciéon juridica, el TSJCat analiza, en primer lugar, si la
adaptacion de jornada solicitada por la trabajadora resulta conforme con el tenor
del articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadoresy, asimismo, con el contenido
del derecho fundamental a la conciliacién de la vida personal, familiary laboral.

Al respecto de esta primera cuestion, el TSJCat comienza poniendo de relieve

el caracterindividual, que no colectivo, del derecho a la adaptacién de jornada
regulado en el citado articulo 34.8 ET. En este sentido, el Tribunal manifiesta

que, en contraposicién con la postura mantenida por la Compaiiia, el objeto de
debate ha de circunscribirse exclusivamente al derecho de adaptacién de jornada
de la trabajadora, con independencia de que su marido, progenitor de su hijoy
trabajador también de la Compaiiia, haya instado idéntico reconocimientoy en
base al mismo motivo. Refuerza su planteamiento sefalando que de hecho se
estan dirimiendo dos procedimientos judiciales diferentes y ajenos entre si que,
ademas, han resultado objeto de impugnacién a través de distintos recursos.

Continda subrayando el TS)Cat que esta titularidad individual del derecho a la
adaptacién de jornada se infiere ademas del propio redactado del articulo, el
cual, al contrario de lo que acontece con el articulo 37.6 del ET (reducciones de
jornada), no faculta en ningtin caso a la Compafia a limitar su ejercicio en aque-
llos casos en que dos personas trabajadoras de la misma empresa solicitan el
disfrute de este derecho por el mismo sujeto causante:

Articulo 37.6 ET: “Las reducciones de jornada contempladas en este apartado
constituyen un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres.
No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen

este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su
ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento

de la empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la
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empresa ofrecer un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas perso-
nas trabajadoras y que posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion”

Asimismo, el Tribunal trae a colacién uno de sus pronunciamientos mas recientes,
en particular, la Sentencia de 30 de julio de 2020 (recurso 1484/2020), en la que
asevera que la introduccién en el debate, por parte de la empresa, del ejercicio de
las labores de cuidado por el otro progenitor excederia del objeto del proceso, en
ausencia de acreditacion de circunstancias obstativas por parte de aquella.

Unavez determinada su postura sobre esta cuestién, el TSJCat manifiesta que, en
cualquier caso, la Compafiia no ha acreditado causas objetivas relacionadas con
sus necesidades organizativas y productivas que pudieran justificar su negativa
ante la solicitud de la trabajadora. A estos efectos, el Tribunal descarta que el
correo electrénico enviado por Google tenga entidad suficiente como para justifi-
car la negativa empresarial. Ello en base a las siguientes consideraciones: (i) del
contenido literal del correo enviado por Google no se desprende de manera tan
evidente la necesidad de que los programadores retornen a un modelo de trabajo
hibrido, contrariamente a lo alegado por la Compaiiia; (ii) el correo enviado por
Google data de una fecha posterior a la primera comunicacién de la Compaiiia
notificando a la demandante, y demas empleados, el retorno a las oficinas (en
concreto, el correo de Google es de fecha 21 de junioy la comunicacién inicial

de la Compaiiia de fecha 13 de junio); y (iii) la facultad organizativa corresponde
en todo caso a la Compafiia, no asi a sus clientes, porlo que el hecho de que

un cliente de la demandada hubiera instado el regreso a la presencialidad de la
plantilla adscrita a su contrato no puede considerarse una circunstancia objetiva
obstativa al reconocimiento del derecho solicitado por la trabajadora.

Adicionalmente, el TSJCat razona que, a mayor abundamiento, no podria admitir
esta causa, alegada por parte de la Compafifa en via judicial, cuando en ningdn
momento previo, esto es, en ninguna de las comunicaciones y/o reuniones que
han tenido lugar entre la Compafiiay la demandante, se ha aludido a ninguna
causa organizativa o productiva.

Al margen de lo anterior, el TS)Cat entra también a valorar la trascendencia cons-
titucional de los derechos de corresponsabilidad y conciliacion de la vida laboral

y familiar. En este sentido, manifiesta que, sin perjuicio de que las necesidades

de cuidado, a que se refiere el articulo 34.8 del ET, se infieren de la corta edad del
menor, exigir a la trabajadora que acredite la imposibilidad material de cuidar al
menor por parte de sumarido no tiene ninglin amparo legal e incluso “podria tener
un impacto adverso de género ante el ejercicio mayoritario de aquellos derechos
por las mujeres, ademds de reducir el enjuiciamiento a cdnones de legalidad
ordinaria”. Asi, continia sefialando el Tribunal, “partiendo de la trascendencia
constitucional de los derechos de conciliacion, no sélo la prueba de las circunstan-
cias afectantes al circulo familiar o proximo de la trabajadora podria exceder del
objeto del debate, sino que, en el concreto supuesto que nos ocupa, la exigencia de
acreditacion de prueba negativa (imposibilidad de ejercer las labores de cuidado)
incidiria en la configuracién legal del propio derecho, derivando su naturaleza, de
cardcter individual, a una suerte de titularidad familiar y/o colectiva.”

Este planteamiento del Tribunal resulta cuanto menos debatible pues la propia
nocién de “corresponsabilidad”, definida como responsabilidad compartida

de una situacién determinada o reparto equilibrado de las tareas domésticas y
responsabilidades familiares entre dos 0 mas personas, implica necesariamente
conocer e incluso analizary ponderar las circunstancias personales, familiares y
laborales de cada una de las partes constitutivas del ndcleo familiar. En este sen-
tido, aferrarse a la titularidad individual del derecho a la adaptacion de jornada,
excluyendo con ello del debate el disfrute del mismo derecho por la otra parte en
liza, y defendiendo que esa es la manera de garantizary salvaguardar la corres-
ponsabilidad, no nos resulta especialmente coherente e, incluso, en nuestra
opinién, podria resultar del todo contraproducente en la lucha por la equidad en
el ambito de la conciliacion.

Volviendo a la sentencia, una vez concluida su fundamentacion sobre el derecho
a la adaptacién de jornada, el TSJCat confirma, en linea con lo sefialado porel ]S,
lavulneracion del derecho fundamental de la trabajadora a la no discriminacion
porrazén de sexo sobre la premisa de que mientras ella si ha acreditado la ne-

cesidad de cuidado de su hijo, ninguna circunstancia de naturaleza organizativa
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o productiva ha sido debidamente probada por la empresa para justificar su
negativa al reconocimiento de derechos solicitado. A este respecto, rescata una
Sentencia del Tribunal Constitucional (en adelante, “TC”), ndm. 153/2021, de

13 de septiembre, en la que el TC determina que, en tanto cualquier menoscabo
de los derechos de conciliacién perjudica en su mayoriay fundamentalmente a
las mujeres, y en tanto en cuanto no se alcance en nuestra sociedad un reparto
equilibrado entre mujeres y hombres de las tareas de cuidado familiar, “incurre
en discriminacion indirecta por razén de sexo el tratamiento que implique una
restriccion o la asignacion de consecuencias laborales negativas al ejercicio por
las mujeres trabajadoras de estos derechos de conciliacién de la vida laboral y
familiar, siempre que no pueda probarse que responden a razones o factores ob-
jetivos, ajenos a toda discriminacion por razén de sexo, susceptibles de legitimar
la medida en cuestion”.

Finalmente, y en lo que a laindemnizacién por dafios morales se refiere, el TSJCat
vuelve a coincidir con el pronunciamiento del JS manifestando que una vez
determinada la lesion del derecho fundamental a la igualdad porrazén de sexo
“resulta notorio el impacto moral de la medida vulneradora de los derechos con-
ciliatorios de la trabajadora, que se vio compelida a ejercitar su derecho ante los
tribunales para hacer valer aquéllos ante la negativa empresarial”. Refuerza esta
postura trayendo a colacién jurisprudencia del Tribunal Supremo e incluso doctri-
na de suplicacién de su misma sala en las que se ha descrito el dafio moral como
la “pérdida en el nivel de bienestar de la victima, de su equilibrio psicolégico que
se plasma en la necesidad de tener que acudir ante los tribunales para reparar su
lesion, con las consiguientes molestias e inconvenientes”.

Asimismo, y en atencién a la cuantia concreta impuesta por el JS, el TS)Cat con-
cluye que no aprecia la desproporcion imputada pues el ]S recurre a la hora de
cuantificar, como criterio orientativo, a las sanciones definidas el Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, siendo que la doctrina
jurisprudencial ha validado dicho criterioy que, ademas, el JS aplica incluso una
sancién econdmica inferior a la determinada actualmente respecto de las infrac-
ciones por faltas muy graves (7.501 euros).

4. Conclusion

La sentencia del TSJCat abre un apremiante debate en torno a dénde estan los
limites en el reconocimiento de las peticiones de adaptacion de jornada por
conciliacién, realizadas por los trabajadores al amparo del articulo 34.8 del ET,
y también respecto del margen de maniobray del papel restrictivo que pueden
desempeiiar las empresas frente a las mismas.

Sin perjuicio de que la regla general es que no cabe una denegacion genérica por
parte de la empresay no existe un derecho absoluto por parte del trabajador, la
casuistica puede llegar a seramplisimay, en consonancia, los pronunciamientos
muy dispares.

Precisamente por el protagonismo indiscutible que juega la casuistica en estos
supuestos, quizas la lectura mas razonable y coherente que podemos extraer de
esta sentencia es que en este ambito del derecho laboral la ponderacién de los
intereses de las partes y de los derechos en conflicto resulta esencial. Asimismo,
deltenor de esta sentenciay de otras similares, podemos concluirigualmente
que, por lo general, esa balanza suele partir de una cierta inclinacién a favor del
trabajador, sencillamente por el trasfondo constitucional que existe detras de los
derechos de conciliacién y no discriminacién por razén de sexoy, a su vez, de los
derechos laborales a la adaptacién de jornada.

Esta especie de predisposicion judicial a proteger de una manera especialmente
escrupulosa el ejercicio por parte de los trabajadores de sus derechos a la con-
ciliaciény, en particular, a la adaptacién de sus jornadas, al amparo del articulo
34.8 del ET, obliga a las empresas a invertir en un mayor esfuerzo probatorio a la
hora de acreditar las causas objetivas organizativas y/o productivas que las han
llevado a denegar las peticiones realizadas en este sentido.

En cualquier caso, y con el objeto de mitigar el sobresalto que esta sentencia
puede generar para las empresas, nuestra opinion es que, en este escenario
concreto, la defensa de la Compaifiia no estaba s6lidamente construida pues la
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(inica causa organizativa que alegaban era la presunta peticiéon de un cliente de
retorno de los empleados asignados a su contrato a un modelo hibrido, siendo
destacable que, ademas, tal peticién, como bien resalta el Tribunal, fue realizada
con posterioridad a la comunicacién inicial de la Compafiia notificando a sus
empleados el regreso gradual a las oficinas.

Las comunicaciones al trabajador fuera de su
horario laboral: el impacto sobre el derecho a la
desconexion digital y la proteccion de los datos
personales

Maria Olabarria | Abogada

» Sentencia n?1158/2024 del Tribunal Superior de Justicia de Galicia, Sala de lo
Social, de 4 de marzo de 2024; Rec.nlim 5647/2023 (Roj: STS) GAL 1944/2024
- ECLI:ES:TS)GAL:2024:1944)

1. Supuesto de hecho

La sentencia que nos ocupa entra a analizar si se ha vulnerado el derecho de desco-
nexion digitaly a la proteccion de los datos personales de un trabajador al que tanto
la empresa como otras empresas externas con las que la empresa tenia externaliza-
dos servicios han enviado comunicaciones electrénicas fuera de su jornada laboral.

En este caso nos encontramos ante un trabajador que llevaba prestando servicios
para una empresa de seguridad como vigilante de seguridad desde el 4 de junio
de 1991, siéndole de aplicacién el Convenio Colectivo Estatal de Empresas de
Seguridad Privada.

Pues bien, el trabajador presenta demanda en materia de reconocimiento de
derechoy tutela de derechos fundamentales (i.e., intimidad y proteccién de
datos personales) frente a la empresa ante el Juzgado de lo Social n? 4 de Vigo.
Concretamente, el trabajador defiende que se ha vulnerado su derecho a la
desconexidn digital al recibir varios correos electronicos y mensajes de WhatsApp
fuera de su jornada laboral en relacién con cuestiones de trabajo (temas de
formacion, recomendaciones sobre el refuerzo de medidas de seguridad, etc.),
especialmente teniendo en cuenta que el mismo habia remitido varios correos
electronicos a la empresa donde le solicitaba que se hiciese efectivo su derecho
a la desconexidn digitaly no se le hiciese ninglin comunicado fuera de su jornada
laboral, ni tampoco a su teléfono moévily correo electrénico particular, comuni-
cados que entiende que deben hacerse dentro de su jornada laboral cuando el
mismo esté en su puesto de trabajo.

Asimismo, entiende que se ha vulnerado su derecho a la proteccion de datos
personales ya que algunos de los mensajes que recibi6 fuera de su jornada
laboral procedian de terceras empresas una academia de formacién y de Quirén
Prevencion y manifiesta que él nunca dio su consentimiento a la empresa para
que cediese sus datos personales a estas terceras empresas.

Como consecuencia de lo anterior, el trabajador solicita que se condene a la em-
presa a abonarle una indemnizacion en concepto de dafios y perjuicios derivados
de la vulneracién de sus derechos porimporte de 7.551 euros.

La sentencia delJuzgado de lo Social n? 4 de Vigo desestima la demanday ab-
suelve a la empresa. En este sentido, el Juzgado entiende que:

i) nosehavulnerado su derecho a la desconexion digital porque considera
que de los correos electrédnicos/WhatsApp enviados por la empresa no se
desprende que exista obligacion de lectura ni de respuesta fuera del horario
laboral; y

ii) nosehavulnerado su derecho a la proteccién de los datos personales por-
que los correos electrénicos/WhatsApp que fueron enviados al actory a otras
direcciones lo fueron en copia oculta por lo que no se desvel6 su direccion de
correo electrénico a los demas destinatarios.

Con base a lo anterior concluye que, no existiendo vulneracién de derechos fun-
damentales, no cabe indemnizacion alguna.
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Disconforme con la decisidn del Juzgado de lo Social n? 4 de Vigo, el trabajador
interpone recurso de suplicacion.

En este sentido, el trabajador insiste en el recurso de suplicacion en que: (a) comu-
nicé a la empresa su deseo de hacer efectiva la desconexién digitaly la empresa
hizo caso omiso, (b) la empresa le envié comunicaciones a herramientasy disposi-
tivos no facilitados por la misma (i.e., a su correo electrénico y teléfono mévil per-
sonal), y (c) las comunicaciones se realizaron fuera de su horario laboral y tanto por
la empresa como por terceras empresas (para las cuales no dio su consentimiento
ala cesion de sus datos personales). A estos efectos, el trabajador entiende que el
derecho a la desconexion digital tiene una doble vertiente: (a) el deber de absten-
cion de la empresa a no ponerse en contacto con el trabajadory (b) el derecho del
trabajadora no responder a las comunicaciones del empresario o de terceros.

2. Fundamentacion juridica

Pues bien, sobre estas premisas facticas, a continuaciéon pasamos a detallar los
argumentos esgrimidos por el Tribunal Superior de Justicia de Galicia que resuel-
ve el recurso de suplicacién.

Derecho a la desconexion digital

El primer motivo esgrimido por el trabajador en su recurso de suplicacién es
lavulneracién de su derecho a la desconexién digital con base en los siguien-
tes fundamentos juridicos: (i) infraccion del articulo 20 bis del Estatuto de los
Trabajadores sobre el derecho a la desconexion digitaly a la intimidad de los
trabajadores, (ii) infraccion del articulo 88 de la Ley Orgénica de Proteccion de
Datos (Ley Organica 3/2018), y (iii) articulo 57 bis del Convenio Colectivo Estatal
de Empresas de Seguridad Privada sobre el derecho a la desconexién digital.

A este respecto, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia:

i) Aprovecha la ocasién para hacer una exposicion previa sobre lo que la doctri-
naviene entendiendo como buenas practicas en relacién con el derecho a la
desconexion digital, enumerando las siguientes: (a) la prohibicion de enviar
correos electronicosy realizar llamadas fuera del horario laboral; (b) la prohi-
bicion de organizar reuniones en periodos de descanso (comidas, pausas de
café, etc.); (c) la prohibicion de contactar con companeros de trabajo en fines
de semana o festivos salvo casos necesarios o urgentes; (d) la prohibicion de
contactar a los empleados a través de teléfonos privados de los empleados,
aunque hayan dado su consentimiento, salvo situaciones de emergencia o
necesidad; (e) la necesidad de que se regulen aquellas situaciones que se
entienden excepcionalesy donde no se aplicarian las prohibiciones anterio-
res, pudiendo contactarse con el trabajador.

ii) Destaca la particularidad del caso, indicando que el trabajador no sélo bus-
ca un reconocimiento de su derecho a la desconexion digital sino también
una declaracion de vulneracion de este, solicitando como consecuencia una
indemnizacion por dicha vulneracién (i.e., demanda de reconocimiento de
derechoy tutela de derechos fundamentales).

iii) Pone de manifiesto que el trabajador habia expresado a la empresa su deseo
de hacer efectivo el derecho a la desconexion digital.

iv) Indica que para ver si se havulnerado el derecho a la desconexidn digital
eltrabajador debe aportar un indicio para que luego opere la inversion de
la carga de la prueba. Pues bien, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia
considera que el trabajador aporté indicios de violacion de su derecho a la
desconexién digitaly por el contrario, la empresa no aporté una justificacion
objetiva y razonable de su conducta.

v) Manifiesta que el derecho a la desconexion digital incluye no sélo el derecho
ano recibir comunicaciones fuera del horario laboral por parte del trabaja-
dor, sino también el deber de la empresa de abstenerse de realizar comuni-
caciones al trabajador fuera de su horario laboral.

vi) Concluye que se havulnerado el derecho a la desconexion digital (la em-
presa no ha dado razén justificativa del envio de correos fuera de la jornada
laboral) con el envio de comunicaciones fuera de la jornada laboral, con
excepcion del correo electronico donde se indicaba el reforzamiento de la
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seguridad (respuesta antiterrorista) con las recomendaciones emitidas por
la Secretaria de Estado de la Seguridad, que entiende que entra dentro del
supuesto excepcional de situacion de urgencia donde se permite contactar al
trabajador fuera de la jornada laboral.

Derecho a la proteccion de los datos personales

El segundo motivo esgrimido por el trabajador en su recurso de suplicacion es
lavulneracién de su derecho a la proteccion de los datos personales con base

en los siguientes fundamentos juridicos: (i) infraccion del articulo 18 de la
Constitucion Espafiola sobre el derecho al honor, a la intimidad y a la propia ima-
gen, (ii) el articulo 8 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea
y el articulo 16.1 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea sobre el de-
recho a la proteccién de los datos personalesy la necesidad del consentimiento
para el tratamiento, y (iii) el articulo 4.11 del Reglamento de Proteccién de Datos
Personales de la Unién Europea sobre los requisitos del consentimiento.

A este respecto, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia:

i) Distingue entre el derecho a la intimidad y el derecho a la proteccion de los
datos personales, indicando que, mientras que el derecho a la intimidad per-
mite excluir ciertos datos de una persona del conocimiento ajeno, el derecho
a la proteccion de los datos personales garantiza a los individuos un poder
de disposicion sobre esos datos. En otras palabras, mientras que el derecho
alaintimidad confiere a la persona el poder juridico de imponer a terceros el
deber de abstenerse de toda intromision en la esfera intima de la personay
la prohibicién de hacer uso de lo asi conocido, el derecho a la proteccién de
datos atribuye a su titular un poder de control sobre sus datos personales.

ii) Asimismo, enfatiza que el consentimiento del afectado es clave en el deber
de proteccion de datos personales (i.e., es una de las bases legitimadoras
para el tratamiento de datos personales), consentimiento que debe ser una
manifestacion de voluntad libre, especifica, informada e inequivoca por
la cual elinteresado acepta, ya sea mediante una declaracién o una clara
accioén afirmativa, el tratamiento de datos personales que le conciernen.

iii) Aprovecha para recalcar los requisitos que se exigen para que el consentimien-
to seavalido como base legitimadora del tratamiento de los datos personales:
(a) se requiere un acto afirmativo que refleje una manifestacién de voluntad
libre, especifica, informada e inequivoca del interesado, puede ser escrita
(también por medios electrénicos o rellenar una casilla de un sitio web de
internet) o verbal; (b) la inaccion no constituye consentimiento ni es valido el
utilizar el dado para unos fines para otros distintos; (c) no se admite el con-
sentimiento tacito (la inaccidn, las casillas ya marcadas, el silencio...); (d) el
consentimiento debe ser libre, sin que exista vicio alguno de la voluntad; (e) el
consentimiento debe ser especifico, i.e. referido a un determinado tratamiento
o serie de tratamientos concretos y en el ambito de determinadas finalidades;
(f) el consentimiento debe serinformado, es decir, el interesado ha de conocer
con anterioridad al tratamiento la existencia del mismo y las finalidades para
las que se produce (el art. 5 LOPD establece deber de informacion); (g) el con-
sentimiento debe serinequivoco, es decir, no cabe deducirlo de meros actos
realizados por el afectado (consentimiento presunto).

iv) Asimismo, destaca que no es necesario el consentimiento si los datos son ne-
cesarios para la ejecucion del contrato/medidas contractuales, si se trata de
una obligacion legal o si es necesario el tratamiento para el cumplimiento de
una mision realizada en interés piblico o en el ejercicio de poderes piblicos.

v) Concluye que se havulnerado el derecho a la proteccion de los datos perso-
nales del trabajador porque el mismo recibi6 correos electrénicos y mensa-
jes de WhatsApp de terceras empresas (i.e., una academia de formaciony
Quirén Prevencidn) y no consta aportado por la empresa el modelo de protec-
ciéon de datos firmado por el trabajador por lo que no consta consentimiento
expreso para facilitar datos a organizaciones y/o personas o empresas ex-
ternas, ni para usar medios particulares, para fines laborales ni para realizar
esas comunicaciones fuera del horario laboral del trabajador. Y si bien alega
la empresa frente a lo anterior que estos correos por empresas externas son
citaciones a revisiones médicas y no serfa necesario el consentimiento, el
tribunal entiende que se ha vulnerado el derecho a la proteccion de los datos
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personales porque no se ha cumplido con el deber de informacion recogido
en los articulos 13y 14 del Reglamento General de Proteccién de Datos.

Envirtud de todo lo expuesto, el Tribunal Superior de Justicia de Galicia concluye
que, dado que ambos derechos han sido vulnerados, procede una indemnizacion
por el dafio sufrido. En este sentido, el tribunal considera como adecuada una
indemnizacién de 300 euros por la vulneracion del derecho a la desconexion digi-
tal (ello a la vista del escaso nimero de correos electrénicos recibidos fuera de la
jornada laboral) y una indemnizacién de 700 euros por la vulneracion del derecho
a la proteccion de los datos personales (al no haber consentimiento expreso ni
informacion respecto de la cesion de datos a terceros).

Conclusién
Esta sentencia resulta especialmente relevante por los siguientes motivos:

- Adiferencia de la sentencia de este mismo tribunal de fecha 23 de noviembre
de 2022 (Sentencia 5288/2022, Rec. 4175/2022), que concluia que no se vul-
neraba el derecho a la desconexién digital con las comunicaciones efectua-
das fuera del horario laboral al no exigirse respuesta de la trabajadora, no ser
sancionada por no contestar, ni tener que dar contestacion inmediata a los
mensajes, la presente sentencia si entiende vulnerado el derecho a la desco-
nexién digital cuando la empresa no se abstiene de mandar estas comunica-
ciones fuera del horario laboral, no bastando con que el trabajador no tenga
obligaci6n de respuesta. En otras palabras, el Tribunal Superior de Justicia de
Galicia da un paso mas, no quedandose sélo con el derecho a no responder
del trabajador, sino exigiendo a la empresa un deber de abstencion.

« Lo anterior es especialmente relevante pues supondra para las empresas un
deber adicional, debiendo ser las mismas especialmente diligentes en este
contexto, en el sentido de abstenerse de enviar comunicaciones fuera del
horario laboral, debiendo regular con detalle cuales seran las situaciones
excepcionales donde este contacto con el empleado si estard permitido.

+ Establece unas pautas genéricas de cémo se debe cumplir en la practica
con el derecho a la desconexién digital, las cuales serviran como guia a las
empresas para hacer efectivo este derecho.

« Parece abrirla puerta a que se entienda vulnerado por la empresa el derecho
a la desconexién digital no s6lo cuando es la propia empresa la que envia
las comunicaciones, sino también cuando las mismas son efectuadas por
terceras empresas a las que la empresa subcontrata servicios tales como
prevencién de riesgos o formacién en general.

+ Esto puede resultar especialmente gravoso para las empresas, pues les exigiria
una suerte de deber de vigilancia sobre las terceras empresas en lo que respec-
ta al envio de comunicaciones por parte de las mismas a sus trabajadores.

+ Esunejemplo de que cémo los tribunales pueden, ademas de declarar el
reconocimiento al derecho de desconexion digital del trabajador, pronunciar-
se sobre suvulneracién, y por ende, establecer una indemnizacién compen-
satoria para el trabajador. Asi pues, las empresas deberan ser especialmente
cautelosasy disponer de una justificacién razonable de porqué envian las
comunicaciones fuera de la jornada laboral si las mismas quieren evitar verse
obligadas al pago de una potencial indemnizacion porvulneracién del dere-
cho a la desconexién digital.

Pruebailicita y despido improcedente: la necesidad
de un testigo en el registro de efectos personales

Paula Gaitan | Abogada

» Sentencia n2 874/2024 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de 5 de junio
del 2024; Rec.nlim 5761/2022 (ROJ: STS 3062/2024 - ECLI:ES:TS:2024:3062)

La Sentencia 3062/2024 es relevante en la medida en que, producido un incum-
plimiento contractual de la empleada despedida, la forma de acreditar el incum-
plimiento invalida la decisién empresarial. En efecto, declara la improcedencia
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de un despido disciplinario de una trabajadora que, a pesar de que hurté en el
lugar de trabajo, fue registrada sin seguir las garantias del articulo 18 Estatuto de
los Trabajadores.

Sobre los antecedentes del caso, el Juzgado de lo Social nimero 3 de Huelva
desestimé la demanda interpuesta por Dofia Tamara contra El Corte Inglés S.A.,
declarando que el cese de la relacion laboral operado el 10 de enero de 2020 debia
calificarse como despido procedente. No obstante, la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Andalucia, con sede en Sevilla, en fecha 26 de octubre de
2022, en el recurso de suplicacién n® 272/2021, revocd dicha resolucién, decla-
rando la nulidad del despido y condenando a El Corte Inglés S.A. a la readmision
inmediata de la trabajadora, con el abono de los salarios dejados de percibir.

Posteriormente, en fecha 5 de junio de 2024, la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo, con el Excmo. Sr. D. Juan Molin Garcia-Atance como ponente, resolvid
el recurso de casacién para la unificacién de doctrina interpuesto por El Corte
Inglés, confirmando la sentencia recurrida.

Tampoco es ocioso sefalar que el supuesto enjuiciado afecta a una trabajadora
de El Corte Inglés que disfrutaba de una reduccién de jornada por guarda de un
hijo menor.

Los hechos se producen en fecha 7 de enero de 2020, cuando, al finalizar su
jornada laboral a las 21:17 horas, la empleada se disponia a abandonar el

centro comercial, momento en el que comienza a sonar la alarma anti-hurtos. En
consecuencia, fue requerida por el vigilante de seguridad, personal externo a la
empresa, para la verificacion de los tiques de compray la inspecciéon de su bolso,
atodo lo cual aquella accedié voluntariamente.

En la comprobacidn, el vigilante identificé cuatro articulos que no habian sido
abonados (consta de un importe de 8,72 euros). Araiz de este incidente, la em-
presa procedid a revisar las cintas grabadas por las camaras de video vigilancia
instaladas en el centro comercial, donde se aprecia que la trabajadora cogia con
su mano derecha uno de los productos incautados (los otros tres articulos ya los
llevaba en la mano).

La controversia litigiosa busca determinar si el registro del bolso de la actora, como
consecuencia de haber hecho sonar la alarma del sensor anti-hurtos, sin la presen-
cia de un representante legal de los trabajadores ni de otro trabajador, es ilicito, al
no seracorde a lo dispuesto en el articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores que,
como se sabe, determina una serie de garantias para proceder de forma legitima al
registro por parte de la empresa del trabajador o de sus pertenencias, como mani-
festacion de los poderes directivos y del control del empleador.

ElTribunal Supremo confirma la sentencia dictada por el Tribunal Superior de
Justicia que revocd la resoluciony declard la nulidad del despido, considerando
que el registro del bolso se realiz6 sin la presencia de otro trabajador ni de un
representante de los trabajadores, lo que le resta valor probatorio.

La Empresa, disconforme con la decisién, formuld un recurso de casacién apor-
tando como sentencia de contraste la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de Cataluna 6486/2018, de fecha 11 de diciembre de 2018. En dicha sentencia se
argumenta que la voluntariedad en la exhibicién del bolso y las manifestaciones
muestran que el hecho de que no existan representantes legales (u otro trabaja-
dor) durante la practica del registro consentido no invalida la prueba, y se declara
la procedencia del despido.

En segundo lugary siguiendo lo mencionado anteriormente, la sentencia a partir
de la literalidad del articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores expresa:

“No habia ningtin impedimento para que el registro se realizase en presen-
cia de un representante legal de los trabajadores o de otro trabajador de la
empresa, lo que le hubiera dotado de mayores garantias de objetividad y
eficacia. No se ha alegado razon alguna que justifique el incumplimiento de
lo dispuesto en el art. 18 del ET.

Dicho incumplimiento conlleva que esa prueba no puede desplegar efec-
tos probatorios en orden a la calificacion como procedente del despido
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disciplinario. Por consiguiente, la ineficacia probatoria del registro del bolso
llevado a cabo vulnerando el art. 18 del ET hubiera conllevado la calificacion
del despido como improcedente. Al tratarse de una trabajadora con reduc-
cion de jornada por cuidado de hijo menor, por aplicacion del art. 55.5.b) del
ET procede ratificar la sentencia recurrida, que confirmé la declaracién de
nulidad del despido.”

En este sentido, la Sala recuerda que el articulo 18 del Estatuto de los
Trabajadores establece una garantia para la objetividad y eficacia de la prueba,
que consiste en la presencia de un tercero distinto del perpetuador del registro
(en este caso el vigilante externo) y del trabajador afectado.

Por ello, la presencia de terceras personas mencionada en el articulo 18 del
Estatuto de los Trabajadores no debe considerarse un requisito cuya finalidad sea
preservar la intimidad de la persona registrada, sino que debe considerarse un
requisito instrumental, una garantia de la objetividad de la prueba. Dicho esto, es
importante considerar la literalidad del articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores:

“Solo podrdn realizarse registros sobre la persona del trabajador, en sus ta-
quillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para la proteccion del
patrimonio empresarial y del de los demds trabajadores de la empresa, den-
tro del centro de trabajo y en horas de trabajo. En su realizacién se respetard
al mdximo la dignidad e intimidad del trabajadory se contard con la asisten-
cia de un representante legal de los trabajadores o, en su ausencia del centro
de trabajo, de otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible™.

Por consiguiente, la Sala concluye que, aunque no se vea comprometida la intimi-
dad, elincumplimiento de esta obligacién instrumental conlleva la ilicitud de la
prueba practicaday la insuficiencia de la causa resolutoria alegada por la empresa
para justificar el despido. En consecuencia, dado que la trabajadora tenia una reduc-
cion de jornada por cuidado de un hijo menor, el caracter injustificado del despido
acarrea su nulidad conforme al articulo 55.5.b) del Estatuto de los Trabajadores; de
lo contrario, el despido habria sido considerado Gnicamente improcedente.

Asi, a la vista de la defensa empleada por la empresa demanda, observamos que
la misma alega como elemento fundamental que el consentimiento y la volunta-
riedad a la hora de permitir el registro opacan la necesidad de que se cumpla con
la garantia mencionada en el articulo 18 sobre la necesidad de que haya algin
trabajador méas presente.

La consecuencia declarada supera el concreto supuesto enjuiciado, para permitir
deducir, nuevamente, que el ‘consentimiento’ otorgado por un trabajador en

el contexto de una relacién laboral no puede considerarse libre de coacciény
vicios, por lo que no se aceptara por si mismo en un procedimiento judicial. Lo
que conecta con la subordinacién y dependencia propio de la relacién de trabajo
susceptible de extenderse a muchos otros supuestos.

Por lo demas, resulta fundamental a su vez subrayar que la dltima parte del
articulo 18 del Estatuto de los Trabajadores establece que el registro se llevara a
cabo “siempre que ello fuera posible.” Esta precision podria permitir una inter-
pretacion alternativa, en el sentido de que, siempre y cuando la empresa pueda
acreditar que no ha sido factible realizar dicho registro en presencia de una per-
sona ajena, la prueba podria no ser consideradailicita. De ahi la importancia de
insistir en la demostracion de la imposibilidad de haberse observado las garantia
omitidas en el registro.

El correo electronico certificado puede no ser una
via adecuada para comunicar un despido.
Carlos Mir6 Leon | Abogado

» Sentencia n? 2096/2024 del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, Sala
de lo Social, de 10 de abril de 2024; Rec. nim. 5516/2023 (Roj: STS) CAT
3690/2024 ECLI:ES:TS)CAT:2024:3690)

La legislacién laboral es inequivoca en cuanto a la necesidad de notificar al
trabajador por escrito en caso de extincion de contrato. El articulo 53.1.a) del
Estatuto de los Trabajadores (el “ET”) establece claramente que la empresa debe
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comunicar por escrito al trabajador la extincion del contrato por causas objetivas,
detallando la causa o hechos que la motivan. No obstante, la normativa no espe-
cifica los medios exactos para realizar esta comunicacion, dejando un vacio que
ha sido llenado por la interpretacion de los tribunales.

Ante la ausencia de una directriz clara en la ley sobre los medios de comunica-
cion, los tribunales han tenido que intervenir para determinar cuéles son validos.
Através de diversas resoluciones, se ha establecido que los medios aceptables
incluyen la entrega personal de la carta al trabajador, el correo certificado con
acuse de recibo, el telegrama, el burofax e incluso el acta notarial, siemprey
cuando se pueda acreditar la recepcién de la notificacion.

Es crucial sefialar que la lista de medios aceptados por los tribunales no constitu-
ye un numerus clausus, es decir, no es cerrada ni definitiva. No obstante, de esta
lista se pueden deducir los requisitos esenciales que un medio debe cumplir para
serconsiderado adecuado, esto es, debe permitir acreditar de manera indubitada
la recepciony lectura por parte del trabajador. Esto significa que cualquier medio
utilizado debe ofrecer una prueba concluyente de que el trabajador ha recibido

y leido la notificacién, asegurando asi la transparenciay la seguridad juridica en
el proceso de extincion del contrato laboral. Esta flexibilidad no impide, desde
luego, adaptarse a las nuevas tecnologias y sistemas de comunicacién, siemprey
cuando se cumplan estos requisitos fundamentales.

En este sentido, mientras que existe un consenso jurisprudencial sobre qué medios
tradicionales pueden ser considerados validos, no sucede lo mismo con los medios
telematicos. A pesar de llevar décadas completamente integrados en la sociedad,
nuestros tribunales actian con suma cautela, a menudo excesiva, a la hora de va-
lorar su normalizacién en actos juridicos. Esta reticencia se debe a la preocupacion
por garantizar que la comunicacién telematica cumpla con los mismos estandares
de fiabilidad y prueba fehaciente que los medios tradicionales, lo que ha generado
un debate continuo sobre su aceptacion y validez en el ambito laboral.

Pues bien, la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia ndm.
2096/2024, analizada para el presente comentario, tiene ocasién de valorar los
requisitos necesarios para que el correo electronico certificado (que no ordinario)
sea considerado un medio valido y adecuado a través del cual cumplir las exigen-
cias del articulo 53.1.a) ET.

1. LosHechos

En el caso estudiado, nos encontramos con una trabajadora de una cadena de su-
permercados que, tras agotar el periodo maximo de incapacidad temporal, y una

resolucion denegatoria de su peticion de incapacidad permanente es nuevamen-
te dada de alta en la empresa. La mencionada resolucién determina que, a pesar

de subsistir las dolencias que motivaron la situacién de incapacidad temporal, la
magnitud de las mismas es de caracter no invalidante.

La trabajadora no se reincorporé automéaticamente a su puesto de trabajo, al
hacer uso del periodo vacacional devengado durante el periodo de incapacidad
temporal. Durante ese periodo el servicio de prevencion de la empresa realizd
una revision del estado de salud de la trabajadora, con un resultado de no apto.

Como consecuencia, la empresa procede a la extincién del contrato de trabajo de la
trabajadora en fecha 11 de enero de 2022, procediendo a comunicar dicha circuns-
tancia mediante correo electronico certificado mediante el servicio de Signaturit
Solutions. Mediante dicho servicio, se pudo acreditar que el correo electrénico remiti-
do ala trabajadora fue enviado, recibido y abierto el mismo dia 11 de enero de 2022.

La procedencia del despido fue impugnada por la trabajadora, interponiéndose
papeleta de conciliacion el siguiente dia 7 de febrero de 2022, cumpliendo a
rajatabla el plazo de 20 dias habiles otorgado para ello en virtud del articulo 59.3
ET. La sentencia de instancia declaré la procedencia del despido y dio paso al
recurso de suplicacién que resuelve la sentencia analizada.

2. Elrazonamiento juridico

Entre los motivos de recurso sefialados por la trabajadora, se alega una infraccién
de los articulos 53.1y 55.1 ET, por considerar que no habia quedado acreditada la
correcta recepciony lectura de la comunicacion por parte de la Trabajadora.

15 Pérez-Llorca
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En este sentido, se menciona que, aunque el servicio de Signaturit Solutions
permite acreditar la recepcién y lectura de la comunicacién, no permite acreditar
la titularidad de la direccion de correo electrénico a la que se envia dicha comuni-
cacion. Por lo tanto, no queda constancia indubitada de que quien abrié el correo
electronico fuera efectivamente la trabajadora.

Por su parte, el Tribunal fundamenta su decisién con base en la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Canarias n2 741/2022. En dicha resolucion, se
discute la posible caducidad de una accién de despido. Se considera que el envio
de la comunicacion mediante correo electrénico ordinario (no certificado) es
valido, dado que, al tratarse del medio de comunicacién habitual entre las partes,
se puede presuponer su recepcion.

Asimismo, se menciona la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia
con ndmero de recurso 47/2021, en la que se determina que la notificacion de
despido efectuada mediante WhatsApp no cumple los requisitos para considerar
que acredita de forma fehaciente su recepcion por parte del trabajador.

En base a dichas sentencias, el Tribunal determina que, en el presente caso, para
considerar que el uso del correo electrénico certificado es un medio adecuado,
dado que el servicio de Signaturit Solutions no acredita el titular de la direccion
de correo electrénico, la empresa debia haber acreditado lo siguiente: (i) que la
trabajadora habia aceptado recibir correspondencia de la empresa por correo
electronico, especificamente en la direccién a la que se mand6 la carta de despi-
doy; (ii) que todos los trabajadores estan debidamente informados de que todas
las comunicaciones se harfan por esta via.

Por ello, el Tribunal establece que, al no haber acreditado dichos extremos, la
notificacion no fue realizada mediante un medio vélido y adecuado.

3. Conclusionesy consecuencias

La interpretacion seguida por el Tribunal establece requisitos altamente restric-
tivos para el uso de correo electronico certificado como via para comunicar una
extincion de la relacion laboral. Si bien la decision del Tribunal se basa en resolu-
ciones anteriores, es importante destacar que la Sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Canarias, en la cual se fundamenta la presente resolucion, tnica-
mente determina que el uso del correo electrénico ordinario es vélido si se puede
acreditar que este era un medio de comunicacién habitual. No obstante, dicha
sentencia no indica que la falta de acreditacion de este extremo invalide automa-
ticamente el medio de comunicacion utilizado, ya que existen formas alternativas
de acreditar la validez de la comunicacién.

En este caso, el supuesto de hecho enjuiciado difiere sustancialmente, ya que la
comunicacion se realizé mediante correo electrénico certificado, un medio que
cuenta con un nivel de rigor superior al correo electrénico ordinario o WhatsApp.
Aunque la empresa no pudo acreditar la recepcion del correo electrénico ba-
sandose en los datos ofrecidos por el servicio de Signaturit Solutions, existian
indicios razonables de que la trabajadora fue notificada de manera efectiva. Asi,
el hecho de que la preceptiva papeleta de conciliacidn se presentara el (ltimo
dfa habilitado para ello parece una clara muestra de que la demandante conocia
perfectamente el contenidoy la fecha de la carta de despido, que es exactamente
lo que trata de asegurar este requisito formal.

Por otro lado, cabe sefalarigualmente que otros medios de comunicacién
tradicionales, sobre los cuales existe un importante consenso jurisprudencial en
cuanto a su adecuacion, presentan problemas similares en cuanto a acreditar
de forma fehaciente la recepcién de la notificacion por su destinatario. En este
sentido, por ejemplo, no se discute la validez de la comunicacién entregada via
burofax, incluso cuando esta es recibida por una tercera persona en el domicilio
de la persona trabajadora.

Si bien no nos corresponde valorar el acierto de la sentencia analizada, esta
recalca la importancia de actuar con suma prudencia en materias no reguladas

de forma especifica en la ley. En consecuencia, es importante que las empresas
actlen con suma cautela a la hora de determinar el medio de comunicacion selec-
cionado para aquellas notificaciones sobre las cuales debe constar fehaciente-
mente acreditada su recepciény lectura por parte de las personas trabajadoras.
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En definitiva, en la actualidad, los medios tradicionales, a pesar de ser mas inefi-
cientes, siguen presentandose como la opcién mas segura hasta que un futuro
cambio legislativo pueda despejar la falta de seguridad juridica provocada por el
existente vacio normativo en cuanto a la regulacién de los que actualmente son
los medios de comunicacién mas extendidos. Como es habitual, el derecho, y la
doctrina judicial, avanza mas lentamente que la realidad social.

17 Pérez-Llorca
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