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La reforma laboral debe estar pactada 
antes de que acabe el presente año, 
ya que ese es el plazo acordado con la 
Unión Europea. A fecha de publicación 
de la presente revista, los cambios más 
relevantes que ha presentado el Gobierno 
como Propuesta en la mesa de diálogo 
social, son los siguientes:

1.- Límites a la temporalidad: Se elimina la figura del contrato 
temporal para la realización de una obra y servicio determinado, 
estableciendo un numerus clausus de motivos por los que se pueden 
realizar el resto de las modalidades temporales (circunstancias de 
la producción y sustitución de persona trabajadora). Asimismo, se 
plantea la imposición de un porcentaje máximo de temporalidad 
en las empresas, que varía en función del sector o del número de 
trabajadores. A su vez, se añaden nuevas causas de indefinición 
del contrato temporal, sobre todo, en lo relativo al incumplimiento 
normativo. Finalmente, desarrolla los criterios de actuación de los 
Convenios Colectivos en materia de temporalidad. 

2.- Contratación de fijos-discontinuos: Se pretende impulsar la 
figura del contrato fijo-discontinuo, imponiendo dicha modalidad 
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frente a la contratación temporal existente, 
aumentando los casos de conversión de éstos. 
También se deja al desarrollo reglamentario 
el régimen jurídico de esta modalidad 
contractual.  Por último, añade ciertas 
mejoras en la contratación fija-discontinua 
(V. gr.: el tiempo entre llamamientos se 
computará como antigüedad en la empresa 
a todos los efectos). 

3.- Subcontratación de obras y servicios: 
Se mantienen los principales sistemas de 
garantía utilizados. Se modifica el caso 
de afección a responsabilidad subsidiaria, 
aplicándose a todas las actividades 
complementarias “desconectadas” de la 
actividad productiva de la empresa principal. 
Asimismo, se impone la prevalencia del 
convenio sectorial salvo que el convenio 
de la empresa contratista o subcontratista 
garantice, como mínimo, los mismos 
derechos que el sectorial, en virtud de una 
apreciación conjunta.

4.- ERTEs ETOP y fuerza mayor: Se crea 
la figura del ERTE por “Fuerza mayor 
temporal”, al que se le aplicarán exenciones 
y bonificaciones parecidas a los ERTEs Covid 
por Fuerza Mayor. A su vez, se añade un nuevo 
artículo 47 Bis, desarrollando el denominado 
“Mecanismo RED de Flexibilidad y 
Estabilización del Empleo”, aunque lo deja 

en suspenso previa activación por acuerdo 
del Consejo de ministros.

5.- Forma y efectos del despido disciplinario: 
Se pretende incluir como causa de nulidad 
la extinción de contratos temporales 
celebrados en fraude de ley.

6.- Concurrencia de Convenios Colectivos: 
El Gobierno plantea introducir la prioridad 
aplicativa del art. 84.2 a los Convenios 
sectoriales y acuerdos interprofesionales. A 
su vez, excluye en los Convenios de empresa 
la prioridad aplicativa en las siguientes 
materias: Salario base y complementos 
salariales, retribución y compensación de 
horas extraordinarias, duración de jornada y 
modalidades de contratación.

7.- Vigencia de los Convenios Colectivos: Se 
plantea introducir la ultraactividad plena de 
los Convenios Colectivos cuando transcurra 
un año desde su denuncia y no medie 
acuerdo entre las partes negociadoras. 

Así mismo, el 26 de noviembre de 2.021, la 
Confederación Española de Organizaciones 
Empresariales (CEOE), ha planteado las 
bases de la Primera Propuesta en la mesa 
de diálogo social, siendo de relevancia las 
siguientes materias:

1.- Contratación temporal: La CEOE se niega 
a la posibilidad de establecer porcentajes 
de temporalidad en las empresas y apuesta 
por la temporalidad causal de los contratos, 
es decir, que exista un solo contrato con 
multitud de causas (6 de producción y 4 de 
sustitución). A su vez, acepta la indefinición 
del contrato cuando no se preserven algunos 
elementos de contratación, sin llegar a 
aceptar la nulidad en las contrataciones 
temporales irregulares. Asimismo, plantea 
la eliminación de las preferencias para el 
acceso a las vacantes. Finalmente, pretenden 
incluir la posibilidad de regular o completar 
el régimen jurídico de la contratación 
temporal en los Convenios Colectivos.

2.- Contratación de fijos-discontinuos: Se 
propone un redactado mixto entre la opción 
que plantea el Gobierno y lo expuesto en 
la regulación actual del art. 15. Igualmente, 
expone que la regulación del régimen 

jurídico de los fijos-discontinuos deberá 
hacerse en Negociación Colectiva. Se rechaza 
la inclusión a efectos indemnizatorios del 
periodo de no actividad de los trabajadores 
fijos-discontinuos. Asimismo, se plantea la 
inclusión de la ausencia de incorporación al 
trabajo como falta de extinción. 

3.- Subcontratación de obras y servicios: 
La CEOE propone dos ideas: La primera, 
plantear el valor liberatorio de los certificados 
de la TSGG; y la segunda, diferenciar la 
responsabilidad solidaria de la subsidiaria, 
que quedaría limitada a los casos en se 
subcontrate actividad ajena a la de la 
empresa principal. 

4.- Sucesión de empresas: Se plantea que 
la responsabilidad del nuevo empresario 
cesionario derivada de la subrogación 
se limite a las acordadas en el Convenio 
Colectivo y no se aplique, por lo tanto, el 
artículo 44.

5.- ERTEs ETOP y fuerza mayor: Se pretende 
suprimir conceptos jurídicos indeterminados 
recogidos en el apartado 1 del artículo y la 
reposición de la ubicación del texto que hace 
referencia a la actividad inspectora. 

6.- Extinción del contrato: La CEOE 
propone que los Convenios Colectivos 
regulen las causas extintivas, en atención 
a las circunstancias del sector o, en su 
defecto, de las empresas e incluso recoger 
las indemnizaciones, siempre dentro del 
mínimo establecido. 

7.- Despidos colectivos: Se mencionan 
tres planteamientos: Sustituir la afección 
“empresa” por la de “centro de trabajo”; 
incorporar la presunción de causa justificativa 
cuando se haya producido un acuerdo; y 
eliminar la nulidad como consecuencia de 
los defectos de forma en los EREs.

8.- Forma y efectos del despido disciplinario: 
Se rechaza la nulidad vinculada a los 
contratos temporales efectuados en fraude 
de ley.

9.- Concurrencia de Convenios Colectivos 
y vigencia: La CEOE plantea mantener el 
redactado vigente, pero con dos salvaguardas 

en la prioridad aplicativa del Convenio de 
empresa para que se mantenga cuando: 
Los conceptos cuantificables en cómputo 
anual sean más favorables que el superior; 
y siempre que se haya negociado como un 
convenio sectorial. En cuanto a la vigencia, 
se va a plantear que determinados preceptos 
o materias convencionales tengan vigencia 
específica y, por consiguiente, que los 
Convenios Colectivos tengan ultraactividad 
plena.  

En definitiva, y como se puede observar de 
lo expuesto anteriormente, ambas posturas 
están bastante diferenciadas, por lo tanto, 
a día de hoy, se desconoce realmente hasta 
donde llegará la reforma laboral. Por lo que 
es imposible saber a ciencia cierta con que 
marco normativo laboral nos encontraremos 
el año que viene.
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¿QUÉ ES “TIEMPO DE TRABAJO”? LA 
JUSTICIA EUROPEA PRECISA EL CONCEPTO

Todas las personas trabajadoras tenemos 
dos circunstancias laborales: tiempo de 
trabajo y periodo de descanso. Para la 
mayoría de los puestos estos tiempos se 
encuentran perfectamente delimitados; 
sin embargo, existen otros trabajos 
(comerciales, transportistas, personal 
sanitario, personal de seguridad, etc.) en 
los que la línea que separa el trabajo y el 
descanso es más difusa.

Una persona con labores de comercial 
puede, perfectamente, realizar una 
jornada de 8.00 de la mañana a 20.00h de 
la noche, sin embargo, no toda la jornada 
se encuentra realizando trabajo efectivo; 
sino que puede estar “a la espera” o 
tomándose descansos de manera libre. 
Resulta aún más claro el caso del personal 
“de guardia” como el de seguridad, 

que se encuentra en el lugar que ellos 
determinen sin realizar trabajo efectivo; 
pero debiendo prestarse a trabajar en el 
momento que sea requerido en un plazo 
limitado de tiempo.

El último ejemplo es el que 
recientemente ha analizado el Tribunal 
de Justicia Europeo a propósito del caso 
de un bombero a tiempo parcial del 
Ayuntamiento de Dublín (C214/20 de 11 de 
noviembre). En este parque de bomberos 
el sistema de guardias de los retenes se 
realiza en régimen de disponibilidad no 
presencial, a disposición de la brigada del 

parque, obligado a participar en el 75% 
de las intervenciones; sin estar obligado, 
durante sus periodos de guardia, a 
estar en un lugar determinado. Cuando 
el trabajador recibe una llamada de 
urgencia, tiene el deber de llegar al 
parque en un plazo máximo de 10 
minutos. Esta situación se mantiene 
los 7 días de la semana durante las 
24 horas del día, y sólo se interrumpe 
por los periodos de vacaciones y la 
indisponibilidad notificada previamente 
y el 25% de las intervenciones a las que 
puede abstenerse.

Itziar Peña Barrio
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En el caso concreto, el trabajador 
está autorizado a ejercer una segunda 
actividad profesional, y la ejerce de taxista 
por cuenta propia, siempre que no exceda 
de 48 horas semanales.

El ayuntamiento de Dublín no 
consideraba estas horas de guardias como 
tiempo de trabajo y por ello, el bombero 
insta reclamación de acuerdo a la Ley 
irlandesa de ordenación del tiempo de 
trabajo y la Directiva 2003/88, sentencia 9 
de marzo de 2021, Radiotelevizija Slovenija, 
y de acuerdo a esta última el TJUE da las 
claves para delimitar cuándo los tiempos 
de guardia deben ser considerados tiempo 
de trabajo:

Un periodo de tiempo en el que no se 
realiza ninguna actividad efectiva no 
tiene por qué constituir periodo de 
descanso. 

El deber de estar físicamente en un 
lugar determinado.

Incluso si la disponibilidad es no 
presencial, por no poder administrar 
libremente su tiempo y lugar.

Que el periodo en el que debe 
responder a la llamada al trabajo sea 
cuestión de minutos.

La incertidumbre, imprevisibilidad y 
ocasionalidad de los requerimientos al 
trabajo.

Si la espera o descanso es cuestión de 
minutos, 30 minutos es considerado 
por el tribunal tiempo efectivo.

En el caso irlandés el TJUE no ha resuelto 
a favor del trabajador reclamante. Que el 
trabajador del servicio de bomberos tenga 
la posibilidad de ejercer otra actividad 
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profesional durante sus periodos de guardia 
constituye una importante diferenciación 
para entender que no está ante un tiempo 
de trabajo limitante. También que no 
deba encontrarse en un lugar preciso 
durante estos periodos de guardia y que 
no esté obligado a participar en todas las 
intervenciones de la brigada.

Para el Tribunal no resulta determinante 
que el trabajador no pueda encontrase 
durante estas guardias en un lugar más 
alejado de los 10 minutos de margen que 
tiene para asistir al centro después de la 
llamada de emergencia.

Así pues, el TJUE concluye que la Directiva 
2003/88 debe interpretarse analizando 
los puntos antedichos, observando en el 
conjunto de circunstancias del caso concreto 
si las limitaciones afectan significativamente 
a la capacidad para administrar libremente 
el tiempo durante el cual no se requieren 
servicios profesionales de las personas 
trabajadoras.

Comentario de jurisprudencia
Itziar Peña 

Abogada
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¿ES POSIBLE RETRACTARSE DE 
UNA DIMISIÓN COMUNICADA A 

LA EMPRESA?

NOTICIAS

Numerosos diarios de tirada nacional 
se hicieron eco de una noticia sobre una 
cuestión que está a la orden del día en 
el mundo de las relaciones laborales, 
concretamente, sobre si es posible que 
una persona trabajadora se retracte sobre 
su decisión de causar baja voluntaria en su 
puesto de trabajo. 

Pues bien, tal noticia viene derivada de un 
pronunciamiento de la Sala de lo Social del 
Tribunal Superior de Justicia de Andalucía, 
el cual vino a resolver la cuestión que se 
plantea. Los hechos que fueron objeto de 
enjuiciamiento fueron los siguientes: un 
trabajador, tras ser recriminado por parte 
de la dirección empresarial de una serie de 
irregularidades cometidas por su parte y 
de comunicarle que tenía dos opciones: ser 
despedido disciplinariamente y que fueran 
denunciado los hechos supuestamente 
cometidos, o bien presentar su baja 
voluntaria en la empresa. Optó por esta 
segunda vía, redactando y firmando su baja 
voluntaria. 

Sin embargo, dentro del plazo de preaviso 
establecido en el Convenio Colectivo, 
concretamente, tres días más tarde de la 
comunicación de la baja voluntaria, la persona 
trabajadora remitió burofax a la empresa 
para comunicar que se retractaba de su 
dimisión, alegando que tal baja voluntaria 
aun no había sido contestada, ni aceptada 
formalmente por la dirección empresarial.  
Sin embargo, notificado el burofax, y tras 
reiterados intentos de la persona trabajadora 
de prestar sus servicios en la empresa, la 
dirección empresarial impidió a esta acceder 
a su puesto de trabajo.

Ante tales hechos, la Sala de lo Social llegó a 
la conclusión de que la baja voluntaria había 
sido redactada y notificada por la persona 
trabajadora dentro de un claro contexto 
laboral y ansiedad, sin la presencia de ningún 
miembro de los representantes de los 
trabajadores o de otra persona trabajadora. 
Además, la propia Sala llega a indicar que 
el hecho de que la dimisión se realizara sin 
cumplir con el preaviso de quince días no 
tiene importancia alguna, pues tal preaviso 
tiene por finalidad la protección de los 
intereses de la dirección empresarial, así 
como los de la propia persona trabajadora. 
En efecto, al respecto, la Sala, expresando la 
doctrina del Supremo, viene a indicar que: 
“no es indiscutible que el preaviso tenga por 
finalidad cautelar exclusiva la protección 
de los intereses del empresario, sino que 
también es mantenible -y se mantiene 
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en doctrina- que la institución opera 
igualmente a favor del trabajador, el cual -se 
dice- asegura la continuación de la relación 
laboral durante el periodo del preaviso; 
interés este último que significaría un cierto 
apoyo a la posibilidad de rectificación en la 
decisión adoptada”.

Igualmente, el Tribunal Superior de Justicia 
expresa que es posible la retracción de la 
decisión de causar baja voluntaria cuando 
esta -la retracción- no conlleve un perjuicio 
sustancial a la otra parte o a un tercero. Por 
lo que, la aceptación de la retroacción de 
la persona trabajadora debe irrogarse de 
la propia buena fe, ya que con ello “ningún 
perjuicio se le causa al patrono, y la negativa 
de éste adquiere visos de conducta abusiva 
y con mayor motivo cuando -como en el 
presente caso- la declaración de voluntad 
extintiva se hizo en un incuestionado 
contexto de estrés laboral y ansiedad... que 
si bien no llega a viciar el consentimiento y 
configúralo nulo, no los es menos que hace 
se emita en desfavorables circunstancias, 
que aquel principio -la buena fe- obliga a 
tener presentes”.

Por lo que, en conclusión, sí será posible 
la retractación de la decisión de causar 
baja voluntaria por parte de la persona 
trabajadora dentro del plazo de preaviso, 
siempre y cuando no se genere un daño a la 
otra parte o a un tercero. 
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“...ES POSIBLE LA RETROACCIÓN DE LA DECISIÓN 
DE CAUSAR  BAJA VOLUNTARIA CUANDO ESTA 
NO CONLLEVE UN PREJUICIO SUSTANCIAL A LA 
OTRA PARTE O A UN TERCERO.”
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La cuestión planteada en el título de la 
presente noticia resulta ser del todo relevante 
en la práctica empresarial, siendo que 
recientemente se ha pronunciado el Tribunal 
de Justicia de la Unión Europea al respecto. 
Más concretamente, el TJUE ha resuelto si es 
posible considerar como tiempo de trabajo 
el tiempo en el que una persona trabajadora 
cursa una formación profesional, impuesta 
por la dirección empresarial, pese a que no 
esté en sus funciones habituales y desarrolle 
tal formación fuera del lugar de trabajo.

Pues bien, según el TJUE, la piedra angular 
para la resolución de la presente cuestión 
es si la persona trabajadora se encuentra o 
no a disposición de la dirección empresarial 
durante los periodos de formación 
empresarial, independientemente de si tal 
formación se desarrolla fuera del lugar de 
trabajo. 

¿EL TIEMPO DEDICADO A 
FORMACIÓN ES “TIEMPO DE 

TRABAJO”?

NOTICIAS

En efecto, el TJUE ha venido interpretando 
en sus diferentes resoluciones que “tiempo 
de trabajo” debe entenderse como aquel en 
el que la persona trabajadora se encuentra 
a disposición de su empleador/a. Es más, 
el hecho de que la actividad de la persona 
trabajadora sea diferente de los periodos 
de formación profesional no obsta para 
considerar que tales periodos no puedan ser 
calificados como tiempo de trabajo, pues tal 
formación es recibida por instrucciones de la 
dirección empresarial.

Por su parte, y en relación con el hecho de 
que la formación no se llevara a cabo en el 
centro de trabajo, el TJUE expresa que ello no 
enervaría la consideración de la formación 
como tiempo de trabajo, ya que existiría una 
imposición a la persona trabajadora de estar 
físicamente en el lugar de trabajo. 
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En último lugar, llámese la atención sore 
el hecho de que la propia resolución del 
TJUE viene a indicar que el Derecho de la 
Unión Europea, en lo que concierte a la 
ordenación del tiempo de trabajo, tiene 
como fin, entre otros, promover la mejora 
de la seguridad y salud de las personas 
trabajadoras y, en consecuencia, garantiza 
un periodo   mínimo de descanso. Así pues, 
tales periodos mínimos de descanso en 
modo alguno pueden verse afectados por 
la imposición de formación por parte de la 
dirección empresarial, pues tal periodo debe 
ser considerado como tiempo de trabajo y 
no computado como periodo de descanso. 
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Recientemente ha sido dictada una 
novedosa e importante sentencia (rec. 
1327/2021, de 15 de octubre) por parte del 
Tribunal Superior de Justicia de Galicia, 
a través de la cual resuelve una cuestión 
del todo relevante en lo concerniente a la 
prestación de jubilación, desde una clara 
perspectiva de género. Concretamente, la 
Sala de lo Social acuerda que el nacimiento 
de un hijo/a fallecido debe contar como hijo/a 
nacido a los efectos de calcular la pensión de 
jubilación de la madre. 

Como decimos, se trata de una novedosa 
sentencia, por cuanto una interpretación 
literal del artículo 236.1 LGSS conduciría 
a la conclusión de que, en el supuesto de 
que, entre la interrupción de la cotización 
a consecuencia de la extinción de la 
relación laboral y la finalización del sexto 
año posterior al nacimiento del menor, se 
hubiera tenido sucesivamente más de un 
hijo, solo computaría el primero porque es 
el único que cumpliría con la exigencia de 
haber nacido en los nueve meses posteriores 
a la interrupción de la cotización a causa 
de la extinción laboral. Sin embargo, en 
opinión de la Sala, tal interpretación literal 

de la norma chocaría frontalmente con 
la finalidad perseguida. En efecto, según 
la citada, la finalidad del beneficio por 
cuidado de hijos menores es precisamente 
“compensar las interrupciones en las 
carreras de seguro de aquellas personas 
trabajadoras (usualmente mujeres) que 
las interrumpen para el cuidado de hijos 
o menores», por lo que considera que 
quedaría «cercenada, cuando menos en 
parte si, habiendo más de un nacimiento 
en el periodo temporal que va desde nueve 
meses antes del nacimiento del primer hijo 
hasta seis años después de ese nacimiento, 
solo generase el beneficio el nacido (o 
nacidos) de ese primer nacimiento, pues 
sería tanto como solamente compensar 
a la persona trabajadora por el cuidado 
de ese hijo (o hijos), como si los demás 
nacidos dentro del periodo temporal a que 
se ha hecho referencia, que obviamente 
tienen la misma necesidad de cuidados 
que la norma contempla como finalidad 
justificativa del beneficio concedido, 
fueran olvidados por parte de la norma”.

Del mismo modo, los miembros del 
Tribunal entiendo que una interpretación 

¿EL NACIMIENTO DE UN BEBÉ SIN 
VIDA COMPUTA A LA HORA DE 
CALCULAR LA PRESTACIÓN DE 

JUBILACIÓN?

NOTICIAS

literal de la norma conllevaría no interpretar 
la norma con una perspectiva de género 
de conformidad con el artículo 4 de la Ley 
Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la 
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En consecuencia, la Sala de lo Social del TSJ 
de Galicia concluye que la interpretación del 
beneficio recogido en el artículo 236 LGSS en 
sentido restrictivo sería tanto como justificar 
un impacto adverso sobre las mujeres, a 
la vez que supondría una interpretación 
contra la conciliación que perjudicaría a 
las personas trabajadoras que concilian, 
hombres o mujeres.

Por último, debe tenerse en cuenta que tal 
pronunciamiento es contrario al pronunciado 
en su día por el Tribunal Superior de Justicia 
de Madrid, por lo que tal cuestión puede ser 
abocada a un eventual recurso de casación 
en unificación de doctrina, siempre que se 
den los requisitos establecidos ex lege. 
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¿CUÁNDO COMIENZA A COMPUTAR 
EL PLAZO DE PRESCRIPCIÓN DE LAS 
FALTAS COMETIDAS POR UNA PERSONA 
TRABAJADORA? 

Recientemente ha sido publicada 
una sentencia dictada por el Tribunal 
Supremo en unificación de doctrina 
por medio de la cual se resuelve la 
siguiente cuestión: cuál es el día inicial 
del cómputo del plazo de prescripción 
de las faltas establecido en el artículo 
60.2 ET y, eventualmente, determinar qué 
incidencia pudiera tener el menciona 
plazo un posible reconocimiento parcial o 
total de los hechos por parte de la persona 
trabajadora despedida.

Pues bien, ante tal cuestión jurídica, 
la Sala de lo Social llega a la conclusión 
que el reconocimiento de los hechos 
por parte de una persona trabajadora 
durante la investigación constituye el 
momento en el que la empresa tiene 
un adecuado conocimiento de los 

SENTENCIA DEL TS 3804/2021, DE 13 DE OCTUBRE 
DE 2021

hechos no puede sostenerse, habida 
cuenta de que tal reconocimiento 
se realizó sin perjuicio de ulteriores 
comprobaciones por parte de la empresa 
y, también, porque el reconocimiento 
se refirió a unos determinados hechos 
que no coinciden plenamente con los 
finalmente imputados y, especialmente, 
no alcanzó a la calificación de los mismos 
ni implicó conformidad alguna con una 
posible decisión sancionadora o extintiva 
por parte de la empresa. Así pues, 
“contrariamente, resulta evidente que la 
respuesta al cuestionario entregado en 
la fase de investigación no implicaba, en 
aquel preciso momento, ni suponía de 
ningún modo que en la realidad de las 
cosas la empresa hubiera tomado noticia 
y conocimiento real, cierto y efecto de la 
falta o faltas cometidas”. 

Por todo ello, finalmente, estima el 
recurso de casación para la unificación de 
doctrina interpuesto por la empleadora.

SENTENCIAS
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¿CUÁNDO COMIENZA A COMPUTAR 
EL PLAZO DE PRESCRIPCIÓN DE LAS 
FALTAS COMETIDAS POR UNA PERSONA 
TRABAJADORA? 
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de las faltas establecido en el artículo 
60.2 ET y, eventualmente, determinar qué 
incidencia pudiera tener el menciona 
plazo un posible reconocimiento parcial o 
total de los hechos por parte de la persona 
trabajadora despedida.
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que el reconocimiento de los hechos 
por parte de una persona trabajadora 
durante la investigación constituye el 
momento en el que la empresa tiene 
un adecuado conocimiento de los 

SENTENCIA DEL TS 3804/2021, DE 13 DE OCTUBRE 
DE 2021

¿ti

¿DEBE SER CONSIDERADO ACCIDENTE 
DE TRABAJO EL ATROPELLO SUFRIDO 
DURANTE LA PAUSA DEL “BOCADILLO” 
MIENTRAS LA PERSONA TRABAJADORA 
REALIZABA UNA GESTIÓN PERSONAL?

El pasado 13 de octubre de 2021 la Sala 
de lo Social del Tribunal Supremo resolvió 
un supuesto de hecho un tanto peculiar, 
por cuanto la cuestión a dilucidar fue 
la siguiente: ¿debe ser considerado 
accidente de trabajo aquel que derivada 
del atropello de la persona trabajadora 
durante la “pausa del bocadillo”, mientras 
se dirigía a realizar una gestión personal? 
Pues bien, para resolver tal cuestión, en 
primer lugar, debemos tener en cuenta 
que, según el Convenio Colectivo aplicable 
en tal situación, la “pausa del bocadillo” 
debía considerarse como tiempo de 
trabajo. 

Respecto al caso en concreto, la 
Sala indica que en supuestos como el 
indicado resulta aplicable la teoría de la 
“ocasionalidad relevante”, la cual viene 
caracterizada “por una circunstancia 
negativa y otra positiva. La primera es que 
los elementos generados del accidente 
no son específicos o inherentes al trabajo 
y la positiva es que o bien el trabajo o bien 
las actividades normales de la vida del 
trabajo hayan sido condición sin la que 

SENTENCIA DEL TS 3814/2021, DE 13 DE OCTUBRE 
DE 2021

no se hubiese producido el evento. La 
trabajadora se accidentó cuando salió de 
la empresa dirigiéndose a tomar un café 
dentro del tiempo legalmente previsto 
como de trabajo de quince minutos por 
tratarse de jornada superior a seis horas, 
habitualmente utilizado para una pausa 
para “tomar el café”, como actividad 
habitual, social y normal en el mundo del 
trabajo (primer elemento), ahora bien, el 
trabajo es la condición sin la cual no se 
hubiera producido el evento (segundo 
elemento). El nexo de causalidad nunca 
se ha roto, porque la pausa era necesaria, 
y la utilización de los quince minutos de 
la misma por la trabajadora se produjeron 
con criterios de total normalidad”. Es más, 
la Sala llega a indicar que ese enlace 
directo y necesario entre la situación en la 
que se encontraba la trabajadora cuando 
se produjo el accidente y el tiempo y 
el lugar de trabajo, permite aplicar la 
presunción de laboralidad del accidente 
producido, ex. artículo 156.3 LGSS. 

Por todo ello, finalmente, desestima 
el recurso de casación en unificación 
de doctrina interpuesto por la mutua 
colaboradora de la Seguridad Social y, en 
consecuencia, determinar que estamos 
ante un accidente de trabajo. 

SENTENCIAS DEL MES
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¿LA UTILIZACIÓN DE UNA GRABACIÓN 
TELEFÓNICA MANTENIDA CON 
LOS CLIENTES COMO MEDIO PARA 
ACREDITAR UN INCUMPLIMIENTO 
LABORAL SUPONE UN QUEBRANTO 
DEL DERECHO A LA PROTECCIÓN 
DE DATOS? El Tribunal Constitucional 
ha resuelto recientemente la cuestión 
planteada en el título del presente 
comentario, todo ello teniendo en 
cuenta las siguientes circunstancias 
concurrentes: en primer lugar, los 
agentes comerciales telefónicos (trabajo 
desempeñado por el recurrente) eran 
conocedores de que sus conversación 
con los clientes eran grabadas al objeto 
de comprobar el desarrollo de su trabajo; 
en segundo lugar, que la empresa había 
firmado con la representación legal de 
las personas trabajadoras un documento 
de compromiso en el que, en relación 
con la monitorización de las llamadas de 
los asesores, estas no serían utilizadas 
como objeto para activar el mecanismo 
disciplinario; y, en tercer lugar, el recurrente 
fue despedido por la comisión de una 
falta muy grave con fundamento en que 
durante diferentes días d ellos meses de 
marzo y abril de 2014 y hasta en un total 
de ocho ocasiones se había constatado 
una deficiente atención y una dilación 
injustificada en la resolución de los 
problemas que le planteaban los clientes, 
sin seguir los procedimientos establecidos 
para encauzar las incidencias, incluso en 
algunos casos facilitándoles información 
errónea. 

En primer lugar, el Tribunal consta que el 
empleado dio estricto cumplimiento a las 
exigencias de información previa respecto 
de la posibilidad y efectiva existencia 
de las observaciones y grabaciones de 

SENTENCIA DEL TC 160/2021, DE 4 DE OCTUBRE 
DE 2021

las conversaciones telefónicas, de las 
que el recurrente no negó en ningún 
momento ser conocedor, constatando 
a su vez que, con respecto de una 
cuestión que tampoco fue negada por 
la empleadora, su compromiso expreso 
es que esta injerencia en el derecho a la 
protección de datos de carácter personal 
de sus asesores comerciales no tendría 
en ningún caso como objeto su uso para 
fines disciplinarios.

Y, en segundo lugar, el Tribula destaca 
como singularidad relevante que, en 
este caso, tomando en consideración 
la declaración de hechos probados, 
las grabaciones fueron utilizadas en 
primera instancia con los fines de calidad 
de servicios y formativos a los que se 
había comprometido, sin embargo, a 
consecuencia de la monitorización sonora 
del recurrente, el demandante de amparo 
fue advertido en reiteradas ocasiones 
sobre su incorrecto proceder. 

Por tanto, atendiendo que en el caso 
en concreto las grabaciones se utilizaron 
inicialmente para la actividad formativa y 
de detección de deficiencias, el aspecto 
nuclear del recurso se circunscribe a 
determinar si la interpretación de la 
cláusula pactada con la RLT admite que 
la constatada voluntad renuente del 
demandado a “asumir las indicaciones 
empresariales” pueda ser considerada 
como un comportamiento susceptible de 
ser sancionado, siendo esta una cuestión 
que corresponde a los órganos judiciales, 
pero es absolutamente ajena al contenido 
del artículo 18.4 CE. 

Por todo lo anterior, finalmente, el 
Tribunal concluye que no se ha vulnerado 
el derecho a la protección de datos 
invocado por el recurrente de amparo. 
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