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Abogado BNYA
Madrid

Inicialmente, la modificacion del apartado tercero del
articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores, mas en
concreto, su letra b, operada por el Real Decreto-Ley
5/2023, al trasponer el articulo 6 de la Directiva Euro-
pea 2019/1158, parecia no tener mucha enjundia, mas
alla de un aumento de los dias de permiso.

No obstante, la realidad ha demostrado ser otra, gene-

La interpretacion del permiso P —
° ° ° } . rando una alta conflictividad, dando lugar a multiples
retrlbUIdO por enfermedad' aCCIdente pronunciamientos judiciales de distintas instancias y

particularmente de la Audiencia Nacional y del Tribu-

u hospitalizaCién nal Supremo que han ido configurando el permiso y

Cuyo repaso abordaremos a continuacion.
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Sobre si los dias son naturales o labo-
rables, la SAN de 25 de enero de 24,
resuelve que deben ser en dias labora-
bles. Si bien es cierto que el articulo 37
del ET no determina la naturaleza de
los dias, la Directiva 2019/1158, si lo hace,
al requerir que “los Estados miembros
adoptardn las medidas necesarias para
garantizar que cada trabajador tenga
derecho a disfrutar de un permiso para
cuidadores de cinco dias laborables al
ano por trabajador”. Bien es cierto que
la regulacion espanola puede traducir-
se en muchos mas de 5 dias, no obs-
tante, la necesidad de garantizar un
minimo de 5 laborables lleva a la Au-
diencia a entender que «el mandato de
la Directiva resulta claro e incondicio-
nado, los Estados deben garantizar un
permiso de cinco dias “laborables”, no
pudiendo éstos obviar esta clara obliga-
cion».

En segundo lugar, sobre el inicio del
computo, la STS de 27 de junio de 2024,
establecio, reiterando doctrina, que el
permiso comienza a computar el pri-
mer dia laborable, cuestidon sobre la
gue ya se habia pronunciado en varias
ocasiones con anterioridad, aunque se-
ria esta la primera vez que lo haria con
la nueva regulacion, recordando que
estos permisos “solo tiene[n] sentido
si se proyecta[n] sobre un periodo de

tiempo en el que existe obligacion de
trabajar”.

En sentencia de 12 de septiembre de
2024, la Audiencia Nacional, se pronun-
cio sobre la fecha de inicio del computo
del permiso, si este debia iniciarse ne-
cesariamente el mismo dia del hecho
causante o, por el contrario, puede re-
trasarse. La Audiencia concluye que, si
bien el permiso tiene sentido cuando
sirve para atender a la causa que lo per-
mite, y por ello se exige cierta inmedia-
tez entre la causa y el disfrute, el inicio
del coémputo del permiso en cuestion
no tiene por qué coincidir con la fecha
del hecho causante pues la finalidad
del permiso y la realidad del tiempo en
el que la norma debe ser aplicada per-
miten que sean las personas trabaja-
doras afectadas quienes determinen la
fecha de inicio en funcion de sus posi-
bilidades de conciliacion (siempre que
permanezca el hecho causante).

Asimismo, la Audiencia también se ha
pronunciado sobre la existencia de un
limite anual para dicho permiso, en
sentencia de 7 de marzo de 2025 ha
establecido que no cabe limitar el per-
miso retribuido a un maximo de cin-
co dias laborables al ano, puesto que
nuestra normativa no establece nin-
gun tipo de limite. Se remarca que lo

dispuesto en la Directiva europea es
un minimo de derecho necesario pero
qgue es susceptible de mejora por el
derecho interno de los estados miem-
bro, como habria ocurrido en el caso
espanol. Asi las personas trabajadoras
tienen derecho a disfrutar del permiso
retribuido cada vez que se produzca un
nuevo hecho causante y sin estar limi-
tado a un maximo de cinco dias al ano.

Por dltimo, el Tribunal Supremo, en
sentencias de 12 de marzo y de 6 de
mayo de 2025 se ha pronunciado acer-
ca de si el permiso puede subsistir
mas alld de la hospitalizacién, por la
necesidad de cuidados del enfermo,
entendiendo que el permiso no se ex-
tingue por el alta hospitalaria sino con
el alta médica, sin perjuicio de que si
se ha cursado el alta médica antes de
gue transcurra el plazo maximo de
cinco dias la causa del permiso ha-
bra desaparecido, con la consiguiente
posibilidad de la empresa de exigir la
justificacion de la hospitalizacién o con-
siguiente reposo para la pervivencia del
permiso hasta el agotamiento de los
cinco dias.

Muy resumidamente:

» Los cinco dias de permiso son la-
borables y no naturales.
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El inicio del cémputo del permiso
comienza el primer dia laborable.

El alta hospitalaria no finaliza el
permiso retribuido por hospitaliza-
cion, pero el alta médica si que lo
extingue, aunque no haya conclui-
do el plazo de cinco dias.

Cabe exigir que la persona trabaja-
dora acredite que subsiste la nece-
sidad de reposo durante el tiempo
gue dure el permiso.

No existe limite de 5 dias al ano
(aunque la Directiva europea si lo
fije).

6 Tema del mes
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ACTUALID

EL TRIBUNAL SUPREMO
SE PRONUNCIARA

EN JULIO SOBRE

LA POSIBILIDAD

DE AMPLIAR LA
INDEMNIZACION

POR DESPIDO
IMPROCEDENTE
ATENDIENDO A LAS
CIRCUNSTANCIAS DEL
CASO

El proximo 16 de julio de 2025, el Tribunal Supremo
abordara un asunto de especial relevancia para las
relaciones laborales en Espana: la posible compa-
tibilidad entre el sistema legal de indemnizacion
por despido improcedente establecido en el arti-
culo 56 del Estatuto de los Trabajadores y la conce-
sion de una compensacion adicional cuando asi lo
justifiguen las circunstancias concretas del caso.

Cabe recordar que, en diciembre de 2024, el Alto
Tribunal ya se pronuncid sobre esta cuestion, de-
clarando que la cuantia de la indemnizacién por
despido improcedente no puede ser objeto de in-
cremento judicial al margen de lo previsto en la
normativa interna, al considerar que ello vulneraria
el articulo 10 del Convenio 158 de la Organizacion
Internacional del Trabajo. Dicho precepto interna-
cional exige que la compensacion en caso de ex-
tincion injustificada sea “adecuada”, pero, segun
argumentd el Supremo en dicha resolucion, no
ampara la posibilidad de que los jueces espanoles
fijen de forma discrecional indemnizaciones supe-
riores a las legalmente establecidas.

No obstante, el alcance de este pronunciamiento
guedo condicionado por la imposibilidad de anali-
zar en aquel momento la aplicacion del articulo 24
de la Carta Social Europea Revisada, ratificada por
Espana en 2021, debido a que los hechos enjuicia-
dos se produjeron con anterioridad a dicha ratifica-
cion

Precisamente, el prdximo pronunciamiento del
Tribunal Supremo permitird por primera vez valo-
rar de forma expresa el impacto de la Carta Social
Europea en materia de despido improcedente. En
particular, se determinara si debe interpretarse el
articulo 24 de dicho instrumento internacional en
linea con la doctrina del Comité Europeo de De-
rechos Sociales, que sostiene que las indemniza-
ciones previstas en los ordenamientos nacionales
deben ser suficientemente disuasorias y compen-
satorias, permitiendo incluso superar los limites es-
tablecidos en la normativa interna si resultan insu-
ficientes para reparar el perjuicio real sufrido por el
trabajador

En caso de confirmarse esta interpretacion, los tri-
bunales espanoles podrian empezar a valorar fac-
tores individuales como la edad del trabajador, su
situacion de especial vulnerabilidad o las circuns-
tancias concretas de cada caso a la hora de fijar la
indemnizacion por despido improcedente, lo que
supondria un cambio relevante en el sistema ac-
tual.
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[2]

PRESTACIONES

EN FAMILIAS
MONOPARENTALES:
DERECHO A LAS DIEZ
SEMANAS ADICIONALES,
AUNQUE NO SE
HUBIERAN DISFRUTADO

El Criterio de Gestién 11/2025, de 23 de junio, re-
suelve la incertidumbre existente sobre la aplica-
cion de las diez semanas adicionales de prestacion
por nacimiento y cuidado de menor en el caso de
familias monoparentales, cuando una resolucion
del Tribunal Constitucional haya estimado un re-
curso de amparo.

En concreto, la Seguridad Social aclara que, cuan-
do el Tribunal Constitucional ordene retrotraer las
actuaciones administrativas para dictar una nue-
va resolucién respetuosa con los derechos funda-
mentales vulnerados, deberd reconocerse el dere-
cho a percibir las cantidades correspondientes a
las diez semanas adicionales de prestacion, previs-
tas para familias monoparentales, aunque el inte-
resado no haya podido disfrutar efectivamente del
permiso por haber transcurrido el plazo legal de
doce meses establecido para su ejercicio.

Esta interpretacion se fundamenta en la doctrina
del Tribunal Constitucional que equipara los dere-
chos de las familias monoparentales a los recono-
cidos en familias con dos progenitores, en aras de
garantizar el interés superior del menor. La Direc-
cion General de Ordenacion de la Seguridad Social
ha respaldado expresamente este criterio en infor-
me de 19 de junio de 2025.

La Subdireccion General de Ordenacion y Asisten-
cia Juridica ha publicado recientemente dos crite-
rios de gestion que aportan seguridad juridica en
materia de prestaciones por nacimiento y cuidado
de menor, asi como en el acceso a la jubilaciéon an-
ticipada.

Asimismo, el Criterio de Gestién 10/2025, de 10 de
junio, aclara los efectos de los periodos de reduc-
cion de jornada en el computo de los requisitos
necesarios para acceder a la jubilacion anticipada
mediante la aplicacion de los coeficientes reduc-
tores de edad, contemplados en los articulos 206 y
206 bis de la Ley General de la Seguridad Social.

Segun expone la Seguridad Social, los periodos en
los que un trabajador haya ejercido el derecho a la
reduccion de jornada —habitualmente vinculado a
la conciliacion de la vida laboral y familiar— deben
computarse como tiempo efectivamente trabaja-
do, a efectos de calcular los requisitos de acceso a
la jubilacion anticipada.

Este criterio se alinea con la interpretacion conso-
lidada por la Sentencia del Tribunal Constitucional
de 3 de julio de 2019, que establecidé que los dias
cotizados a tiempo parcial deben computarse in-
tegramente, sin que la parcialidad o la reduccion
de jornada supongan un perjuicio en el calculo de
los periodos necesarios para acceder a la jubila-
cion.
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[3]

LA SEGURIDAD SOCIAL
PUBLICA SUS CRITERIOS
DE GESTION 10/2025 Y
1/2025

.

[4]

JUBILACION
ANTICIPADA:

LOS PERIODOS

DE REDUCCION

DE JORNADA SE
COMPUTARAN
INTEGRAMENTE COMO
TIEMPO TRABAJADO
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LA COMISION
EUROPEA DEMANDA

~

NORMATIVA SOBRE
PERMISO PARENTAL

z

[IETE

La Comision Europea ha decidido llevar a Espana
ante el Tribunal de Justicia de la Uniéon Europea
por no haber transpuesto de forma completa a su
ordenamiento juridico la Directiva 2019/1152, de 20
de junio de 2019, relativa a unas condiciones labo-
rales transparentes y previsibles en la Unién Euro-
pea.

La citada Directiva establecia como fecha limite
para su trasposicion el 1 de agosto de 2022. Sin em-
bargo, y a pesar de los requerimientos de la Comi-
sidn, Espana no ha completado el proceso norma-
tivo necesario para garantizar la plena aplicacion
de sus disposiciones.

La Comisidon abrié el procedimiento de infraccion
en septiembre de 2022 mediante el envio de una
carta de emplazamiento, continuando con un
dictamen motivado en junio de 2023. En febrero
de 2025, las autoridades espanolas notificaron la
adopcion de algunas medidas nacionales, pero, a
juicio de la Comisioén, estas resultan insuficientes
para cumplir integramente los requisitos de la Di-
rectiva.

Ante esta situacion, la Comision ha decidido acudir
al TJUE y solicitar, ademas, la imposicion de san-
ciones financieras por el incumplimiento.

Paralelamente, la Comision ha senalado que Espa-
fla también incumple la Directiva 2019/1158, de 20
de junio de 2019, sobre conciliacion de la vida fami-
liar y profesional de los progenitores y cuidadores,
en lo que respecta a la remuneracion minima de
las dos Ultimas semanas del permiso parental.

Segun el articulo 20.2 de dicha Directiva, los Esta-
dos miembros debian garantizar, a mas tardar el 2
de agosto de 2024, que al menos las dos ultimas
semanas del permiso parental de hasta ocho se-
mManas sean remuneradas o cuenten con una pres-
tacion econdmica. Espana no ha completado esta
transposicion, lo que supone otro incumplimiento
del Derecho de la Unidn Europea en materia labo-
ral y de conciliacion.
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Paula Amador Santana
Abogada BNYA
Valencia

El mantenimiento del empleo en

ERTE COVID-19 en relacion con

la exoneracion de cuotas a la
Seguridad Social, ;un unico despido
puede suponer la devolucion de las
exoneraciones de casi 5.000 personas
trabajadoras?
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La pandemia de COVID-19 supuso una emergencia
sanitaria a nivel global que se propagod rapidamente
por todo el mundo, la crisis sanitaria se trasmitid a la
economia y a la sociedad a una velocidad inaudita. La
rapidez en la evolucion de los hechos, a escala nacio-
nal e internacional, requirio la adopcion de normativa
reguladora de la crisis, la cual trataba de adoptar me-
didas dirigidas a apoyar la continuidad en la actividad
productiva y el mantenimiento del empleo, reforzando
la proteccion de las empresas y personas trabajadoras
directamente afectadas.

En dicho marco social se aprueba el Real Decreto-ley
8/2020, de 17 de marzo, de medidas urgentes extraor-
dinarias para hacer frente al impacto econémico y so-
cial del COVID-19, cuya Disposicion Adicional Sexta re-
gulaba medidas para salvaguardar el empleo.

14 Articulo de opinién
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Pues bien, el pasado 7 de mayo de
2025 el Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco (Sala de lo Contencioso-Ad-
ministrativo) ha dictado una de las
primeras sentencias (Sentencia num.
249/2025) que interpreta el meritado
Real Decreto-Ley 8/2020, estimando
el recurso presentado frente a un acta
de liquidacion de cuotas a la Seguri-
dad Social por importe de cinco millo-
nes de euros, relativa al mantenimiento
del empleo en los ERTE por fuerza ma-
yor durante la pandemia a efectos de la
exoneracion de cotizaciones a la Segu-
ridad Social.

Esta resolucion respondia a la aplica-
cion de lo previsto en la disposicion
Adicional Sexta del Real Decreto-Ley
8/2020 que establecia que las empre-
sas que se acogieron a las exoneracio-
nes de cuotas a la Seguridad Social,
estirarian sujetas al compromiso de
mantener el empleo durante el plazo
de seis meses desde la fecha de reanu-
dacién de la actividad, entendiendo por
tal la reincorporacion al trabajo efectivo
de las personas afectadas por el expe-
diente, aun cuando este sea parcial o
solo afecte a parte de la plantilla. Este
compromiso se entenderia incumplido
si se produce el despido o extincion de
los contratos de cualquiera de las per-

sonas afectadas por dichos expedien-
tes.

En virtud de ello, la Inspeccidén de Tra-
bajo y Seguridad Social (en adelante,
“ITSS") consideré en el acta de liqui-
dacion objeto de impugnacion en el
procedimiento judicial descrito que
la empresa incumplid el compromiso
de mantenimiento del empleo al ex-
tinguirse un unico contrato de trabajo
por causas objetivas (causas que fue-
ron ratificadas en el acto de concilia-
cion y aceptadas por el trabajador junto
con la correspondiente indemnizacion
por despido objetivo), dado que ni el
mutuo acuerdo entre las partes (art.
491.a del Estatuto de los Trabajadores),
ni el despido por causas objetivas (art.
49| del Estatuto de los Trabajadores)
se encuentran entre las excepciones
respecto las que la Disposicion Adicio-
nal Sexta del Real Decreto Ley 8/2020
considera cumplido el compromiso de
mantenimiento del empleo, siendo por
ello por lo que la Tesoreria General de
la Seguridad Social habia considerado
que la empresa incumplio el compro-
miso establecido en la citada disposi-
cion.

Segun el criterio de la ITSS se habia in-
cumplido el compromiso vy, por tanto,

se exigia las devoluciones de las cuotas
de las cotizaciones a la Seguridad So-
cial de todas las personas afectadas por
el ERTE inicialmente exoneradas, todo
ello, pese a que el ERTE afectaba a casi
5.000 personas trabajadoras.

Sin embargo, la Sala de lo Contencio-
so Administrativo del Tribunal Superior
de Justicia del Pais Vasco, ha rechaza-
do esta interpretacion, subrayando que
en el momento de la solicitud del ERTE
(esto es, en marzo del ano 2020), la nor-
mativa no especificaba las consecuen-
cias de un posible incumplimiento del
compromiso de empleo.

La resolucion defiende que, conforme
al principio constitucional de seguridad
juridica, no puede exigirse el reintegro
de las exoneraciones por un incumpli-
miento que no estaba legalmente defi-
nido en el momento en el que solicitd
el ERTE por fuerza mayor. Pues, la con-
secuencia juridica del incumplimien-
to (deber de reintegrar la totalidad de
las cotizaciones de cuyo pago resulta-
ron exoneradas) no se introdujo has-
ta la publicacion del Real Decreto-Ley
18/2020, de 12 de mayo, mas concreta-
mente en su Disposicion Final Primera
apartado Tres, esto es en un momen-
to temporal posterior cuando muchas
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empresas ya habian solicitado sus
ERTE y habian sido aplicadas las exone-
raciones.

En consonancia con lo anterior, la sen-
tencia expuesta pone en valor que la
empresa mantuvo su plantilla, cum-
pliendo con la finalidad de la norma
en materia de preservar el empleo du-
rante una situacion excepcional, sien-
do notoriamente desproporcionado
entender que la extincion de un solo
contrato de trabajo pueda suponer el
incumplimiento de la obligacion de
mantener el empleo durante la suspen-
sion de contratos laborales en la pan-
demia, maxime cuando la empresa no
habia realizado proceso de reestructu-
racion de plantilla posteriores.

En definitiva, la resolucion fija un pre-
cedente juridico estableciendo limites
a la interpretacion realizada por la Ins-
peccion de trabajo, reforzando de este
modo el principio de seguridad juridica
y proporcionalidad en la aplicacion re-
troactiva de normas en contextos so-
ciales de emergencia.

16 Comentario de jurisprudencia
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Sentencias de

interés

EL TRIBUNAL SUPREMO CONFIRMO LA NULIDAD DE UNA SANCION DISCIPLI-
NARIA POR QUEDAR SU EJECUCION A LA MERA VOLUNTAD DE LA EMPRESA

STS nim. 571/2025, de 11 de junio de 2025 (Unificacién de doctrina)

El Tribunal Supremo confirmé la nulidad de una sancién disciplinaria de suspen-
sion de empleo y sueldo al considerar que la empresa vulnerd las exigencias for-
males previstas en la normativa laboral al dejar su ejecucion al exclusivo arbitrio
empresarial. El Alto Tribunal reiteré que la efectividad de las sanciones disciplina-
rias no podia quedar supeditada a la mera voluntad del empleador, sino que debia
fijarse con criterios objetivos y ciertos, que garantizasen la seguridad juridica y los
derechos de defensa de la persona trabajadora.

Los hechos se originaron cuando la empresa comunicé a la persona trabajadora la
imposicion de una sancion de suspension de empleo y sueldo por sesenta dias, en
base a incumplimientos laborales que calific6 como muy graves. Sin embargo, en
la comunicacion se indicaba que la fecha concreta de cumplimiento de la sancion
se determinaria cuando lo decidiese la direccién, sin establecer un plazo ni unos
criterios objetivos para su aplicacion.

La persona trabajadora impugno la sancion, que inicialmente fue confirmada en
primera instancia. Sin embargo, el Tribunal Superior de Justicia de Cataluna esti-
Mo el recurso de suplicacion y declard la nulidad de la sancion, al considerar que
la forma en que se habia comunicado vulnerd los requisitos de certeza y seguri-
dad juridica que debian regir los procedimientos disciplinarios.

La empresa interpuso recurso de casacion para la unificacion de doctrina, invocan-
do una sentencia previa del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia que habia
validado, en un supuesto similar, la imposicion de una sancidn cuya ejecucion se
pospuso sin fijar fecha concreta. El Tribunal Supremo aprecié contradiccion entre
ambas resoluciones y considerd procedente unificar doctrina.

En su sentencia, la Sala de lo Social recordd que, conforme al articulo 58.2 del Es-
tatuto de los Trabajadores, las sanciones por faltas graves o muy graves debian
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notificarse por escrito, con expresion de los hechos imputados y de la fecha en la
que surtirian efectos. Si bien admitié que el cumplimiento de la sancién pudie-
ra posponerse razonablemente, por ejemplo, hasta que transcurriese el plazo de
impugnacion o hasta que la sancidon adquiriese firmeza, rechazé que su ejecucion
pudiera quedar indefinidamente supeditada a la mera decision discrecional de la
empresa.

El Alto Tribunal entendid que esta practica vulnero el derecho a la seguridad ju-
ridica de la persona trabajadora y limité su derecho de defensa, al situarla en un
escenario de incertidumbre incompatible con las garantias formales que debian
rodear el ejercicio del poder disciplinario empresarial. Por todo ello, el Tribunal Su-
premo desestimo el recurso de casacion, confirmo la nulidad de la sancion y con-
dend a la empresa al pago de las costas procesales.

18 Sentencias de interés
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EL TRIBUNAL SUPREMO RESPALDA LOS DESCUENTOS EN NOMINA PARA RE-
GULARIZAR PAGOS INDEBIDOS CUANDO LA DEUDA ES CLARA Y NO DISCUTI-
DA

STS nim. 449/2025, de 21 de mayo de 2025

El Tribunal Supremo ha avalado que las empresas pudieran descontar directa-
mente en las ndminas de sus personas trabajadoras las cantidades abonadas en
exceso, siempre que la deuda fuese clara, vencida, liquida y exigible, y no existiese
controversia sobre su existencia o cuantia. Asi lo declaré en una reciente senten-
cia, en la que descartd que esta practica constituyese un acto de autotutela pro-
hibido, al enmarcarse dentro de la compensacion de deudas prevista en el Cédigo
Civil.

Los hechos se remontaron a la subrogacion de un colectivo de personas trabaja-
doras cuyas condiciones salariales superaban las establecidas en el convenio co-
lectivo aplicable. Para mantener el nivel retributivo se instaurd un complemento
salarial especifico, cuyo calculo, segun se constatd posteriormente, contenia erro-
res derivados de las distintas formulas de abono de las pagas extraordinarias uti-
lizadas antes y después de la subrogacion. Una vez detectada la irregularidad, la
empresa aplico descuentos en ndmina para regularizar los importes percibidos en
exceso.

La actuacion fue impugnada por diversas organizaciones sindicales, que conside-
raron que la empresa no podia descontar de forma unilateral las cantidades su-
puestamente abonadas indebidamente y que debia acudir a la via judicial para
reclamarlas. Sin embargo, tanto la Audiencia Nacional como posteriormente el Tri-
bunal Supremo desestimaron la pretension.

El Alto Tribunal recordd en su sentencia que la compensacidon constituia un meca-
nismo legal de extincion de obligaciones entre partes, previsto en los articulos 1192
a 1202 del Cdédigo Civil, y aplicable también en las relaciones laborales cuando am-
bas partes fueran reciprocamente acreedoras y deudoras y las deudas reuniesen
los requisitos legales. Ademas, anadidé que no cabia confundir dicha compensa-
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cion con la autotutela empresarial, prohibida en el ambito laboral, que implicaria
resolver unilateralmente un conflicto juridico controvertido.

En el caso concreto, la Sala constatd que no se acredito la existencia de una con-
troversia real y colectiva sobre la procedencia o el importe de las cantidades regu-
larizadas, por lo que los descuentos en ndmina constituyeron un ejercicio legitimo
de la compensacién y no una actuacion unilateral o arbitraria por parte de la em-
presa. No obstante, el Tribunal precisd que si alguna persona trabajadora discrepa
de los céalculos concretos que le afectan, podra plantear la correspondiente recla-
macion individual.
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LA AUDIENCIA NACIONAL AVALA QUE LA EMPRESA NO ESTA OBLIGADA A
PROPORCIONAR UN CORREO CORPORATIVO A TODA LA PLANTILLA Sl EXIS-
TEN MEDIOS DE COMUNICACION ADECUADOS

SAN num. 73/2025, de 26 de mayo de 2025

La Audiencia Nacional desestimo la demanda de conflicto colectivo interpuesta
por una organizacion sindical, que solicitaba que se declarase contraria a derecho
la utilizacion de datos personales de |la plantilla para acceder a las herramientas de
gestion laboral, asi como que se impusiese a la empresa la obligacién de propor-
cionar un correo electronico corporativo a todas las personas trabajadoras. El tribu-
nal rechazé ambas pretensiones, al considerar que no se acreditd que la empresa
obligase a facilitar datos personales para el acceso a los sistemas internos y que
existian mecanismos alternativos de comunicacién que garantizaban los derechos
de las personas trabajadoras.

En este caso, la parte demandante alegd que la operativa implantada por la em-
presa, basada en herramientas digitales para la gestion de solicitudes laborales,
vacaciones o consultas a recursos humanos, implicaba, de forma directa o indirec-
ta, la exigencia de que las personas trabajadoras facilitaran sus cuentas de correo
electronico personales o emplearan dispositivos propios, lo que consideraba con-
trario a la normativa de proteccion de datos y a los principios que rigen la relacion
laboral.

Sin embargo, la Audiencia Nacional recordd que la jurisprudencia consolidada en
esta materia, incluida la reciente sentencia del Tribunal Supremo de 2 de abril de
2025, establecia que el correo electronico y el teléfono movil de las personas traba-
jadoras son datos de caracter personal, cuyo uso solo puede ser exigido por la em-
presa en casos excepcionales, como la atencidén de urgencias del servicio, y siem-
pre respetando los principios de necesidad y proporcionalidad.

A la vista de las pruebas practicadas, el tribunal concluyé que no existia una obli-
gacion generalizada de facilitar datos personales para acceder a las herramientas
corporativas. En concreto, quedd acreditado que la empresa ofrecia alternativas,
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como el uso de tokens fisicos o virtuales, que permitian el acceso a los sistemas sin
necesidad de asociar cuentas de correo electrénico personales ni de utilizar dispo-
sitivos particulares.

Asimismo, se constatd que la empresa mantenia otros canales de comunicacion
a disposicion de la plantilla, como el acceso a impresoras y escaneres en los cen-
tros de trabajo para descargar e imprimir documentos, o la posibilidad de formu-
lar consultas y solicitudes a través de un sistema interno de generacion de tickets,
gue recibian respuesta en plazos razonables.

La sentencia subrayo que el principio de ajenidad propio de la relacion laboral im-
plica que corresponde a la empresa proporcionar los medios necesarios para el
desarrollo de la actividad, incluidos los sistemas de comunicacién. No obstante,
ello no obliga a la empresa a dotar de una cuenta de correo electréonico corporati-
va a toda la plantilla si existen alternativas suficientes, accesibles y razonables que
permiten a las personas trabajadoras comunicarse con la empresa y gestionar los
aspectos relacionados con su relacion laboral.

Por todo ello, la Audiencia Nacional concluyd que no procedia imponer a la em-
presa la obligacion de proporcionar un correo corporativo a todas las personas tra-
bajadoras, al haber quedado acreditada la existencia de alternativas adecuadas y
al no haberse demostrado la imposicion de utilizar datos personales sin consenti-
miento.
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EL TSJ DE GALICIA RECONOCIO QUE EL ENVIO DE COMUNICACIONES DURAN-
TE UNA BAJA MEDICA POR ANSIEDAD VULNERO EL DERECHO A LA INTEGRI-
DAD MORAL

STSJ Galicia, num. 2292/2025, de 25 de abril de 2025

El Tribunal Superior de Justicia de Galicia confirmd que el envio de comunicacio-
nes laborales a una persona trabajadora durante su situacién de incapacidad tem-
poral por ansiedad vulnerd su derecho fundamental a la integridad moral, al en-
tender que dicha actuacion incumplid el deber empresarial de respetar el derecho
a la desconexion digital. El fallo reiteroé que este derecho no se limitaba a la facul-
tad de la persona trabajadora de no responder a las comunicaciones, sino que im-
ponia a la empresa la obligacion de abstenerse de remitirlas fuera del tiempo de
trabajo o durante periodos de suspension del contrato.

Los hechos se iniciaron tras la demanda interpuesta por una persona trabajado-
ra que, tras haber comunicado su baja voluntaria, se encontraba en situacion de
incapacidad temporal como consecuencia de un cuadro de ansiedad relacionado
con su actividad profesional. Durante dicho periodo, recibié multiples correos elec-
tronicos de companeros y personal vinculado a la empresa que, si bien no exigian
respuesta inmediata, si contenian cuestiones laborales. La persona trabajadora
alegd que tales comunicaciones vulneraron su derecho fundamental a la integri-
dad moral, le generaron intranquilidad y agravaron su estado de salud.

En primera instancia, el juzgado apreci¢ la existencia de una vulneracion de los
derechos a la integridad fisica, moral y al honor, y condend a la empresa al abono
de una indemnizacion de 1.500 euros. La empresa interpuso recurso de suplica-
cion, solicitando la revocacion de dicha condena.

El TSJ de Galicia estimo parcialmente el recurso, revocando la declaracién de vul-
neracion del derecho a la integridad fisica y al honor, pero confirmando que se
produjo una lesion del derecho fundamental a la integridad moral. La Sala recordd
que el articulo 88 de la Ley Orgéanica 3/2018 reconocia el derecho a la desconexion
digital, que no se limitaba a la posibilidad de |la persona trabajadora de no atender
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comunicaciones fuera del horario laboral, sino que comportaba un deber de abs-
tencion por parte de la empresa, salvo en casos debidamente justificados.

Esta interpretacion implicé que la vulneracion del derecho a la desconexion digi-
tal pudiera constituir, en determinadas circunstancias, una lesion del derecho a la
integridad moral protegido por el articulo 15 de la Constitucidon Espanola. La sen-
tencia recordd que dicho precepto no solo protegia frente a agresiones fisicas o
psiquicas, sino también frente a cualquier injerencia injustificada en la esfera per-
sonal de |la persona trabajadora, especialmente en situaciones de especial vulnera-
bilidad, como ocurre en los periodos de incapacidad temporal por ansiedad vincu-
lada al entorno laboral.

El Tribunal considerd que, en este caso, existian indicios suficientes de vulneracion
del derecho fundamental, trasladando a la empresa la carga de justificar la nece-
sidad de las comunicaciones o de acreditar que adoptd medidas para evitarlas, lo
que no ocurrié. Ademas, subrayd que el envio reiterado de correos electréonicos du-
rante la baja médica, lejos de constituir un hecho aislado, reflejé una actuacion ne-
gligente de la empresa, que incumplidé sus obligaciones preventivas y su deber de
proteccion.

En consecuencia, el Tribunal confirmo la condena al pago de 1.500 euros en con-
cepto de indemnizacidn por los danos morales sufridos, al entender que la con-
ducta empresarial supuso una injerencia ilegitima en los derechos fundamentales
de la persona trabajadora.
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B NYA AGENDA

junio 2025

BNYA ACOGIO LA FIRMA DEL NUEVO CONVENIO
COLECTIVO DE AGENCIAS DE VIAJES

‘La sede de BNYA Madrid acogid la firma del Con-

venio Colectivo de Agencias de Viajes, fruto del
acuerdo alcanzado entre la Confederacién Espafo-
la de Agencias de Viajes (CEAV) y Valorian.

Nuestro companero Javier Jiménez de Eugenio,
Socio Abogado de BNYA Madrid, participd activa-
mente en este proceso de negociacion, que cul-
mind con un acuerdo satisfactorio para el sector y
para las personas trabajadoras que lo integran.

La presencia de la firma en este importante acto
reafirmo nuestro compromiso con el asesoramien-
to juridico especializado en materia de negocia-
cion colectiva y nuestro respaldo a los procesos de
dialogo social que contribuyen a reforzar la estabi-
lidad y la competitividad de los sectores econdmi-
cos.

BNYA REFUERZA SuU COHESION EN
FORMENTERA

En BNYA entendemos que el compromiso, la con-
flanza y la cohesion interna son tan importantes
como el conocimiento técnico. Por eso, un ano
mas, hemos viajado a Formentera en el marco de
nuestra ya consolidada jornada de teambuilding.

Profesionales de todas nuestras sedes se reunieron
en este enclave privilegiado, donde combinaron
momentos de desconexidon y compaferismo con
la oportunidad de seguir fortaleciendo los vinculos
gue nos convierten en algo mas que un equipo ju-
ridico.
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