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ABSTRACT

The importance that our Legal Order attaches to the rights of citizens is questioned by
the figure of the employment contract, where the citizen, now turned into a worker,
agrees to submit to the power of organization and direction of another person in
exchange for a compensation, which constitutes the means through which he obtains
his livelihood, quality of life and personal fulfillment. The problem arises when that
acceptance of submission involves situations that restrict rights, especially when we
talk about the so-called Fundamental Rights, to which our Constitution grants
maximum prevalence and protection. This work aims to analyze a common space, by
consensus, in which the entrepreneur is allowed to exercise his power of management
without impeding with fundamental rights, while studying the special process before
the Social Jurisdiction. When those fundamental rights have been violated, their special
rules and guarantees, since a citizen, although he has acquired the status of worker by
virtue of the acceptance of the contract, will never lose his natural and basic status as a

citizen.

KEYWORDS: Fundamental rights, citizens, companies, employment contract, special process.

RESUMEN

La importancia que nuestro Ordenamiento Juridico otorga a los derechos de los
ciudadanos se ve cuestionada por la figura del contrato de trabajo, donde el ciudadano,
ahora convertido en trabajador, acepta someterse al poder de organizacion y direccion
de otra persona a cambio de una retribucion, que constituye el medio a través del cual
obtiene su sustento, calidad de vida y realizacion personal. El problema surge cuando
esa aceptacion de sometimiento, comporta situaciones que restringen derechos,
especialmente cuando hablamos de los denominados Derechos Fundamentales, a los
que nuestra Constitucién otorga una maxima prevalencia y proteccion. Este trabajo
pretende el andlisis de un espacio comun, de consenso, en el que se permita al
empresario ejercer su poder de direccion sin colisionar con los derechos
fundamentales, estudiando a su vez el proceso especial ante la Jurisdiccion Social
cuando éstos han sido vulnerados, sus reglas y garantias especiales, puesto que un
ciudadano, si bien ha adquirido la condicion de trabajador en virtud de la aceptacion

del contrato, nunca va a perder por ello su condicién natural y basica de ciudadano

PALABRAS CLAVE: Derechos fundamentales, ciudadanos, empresas, contratos laborales, proceso especial.
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1. INTRODUCCION

En el marco actual en el que se desarrollan las relaciones laborales en Espana,
los Derechos Fundamentales, constituyen auténticos limites al poder de direccion del
empresario, puesto que “la existencia de un contrato de trabajo no puede implicar, en
modo alguno, la privacion de tales derechos para quienes prestan sus servicios en las
empresas, siendo éstas no ajenas a los principios y derechos constitucionales que

informan el sistema de relaciones de trabajo!”.

Asi, la obligada aplicacion de estos derechos en las relaciones entre privados vy,
de forma particular, en las relaciones laborales, determina la necesidad de conocer su
tipologia, su alcance, y las limitaciones en su aplicacion por las intromisiones ilegitimas
del empresario en la esfera privada de los trabajadores, siendo el objetivo principal,
encuadrar a la persona trabajadora en una posicion de preferencia en la que sus garantias
basicas y elementales que emanan de La Constitucion, obtengan una proteccion

reforzada frente al ejercicio de las potestades del empresario.

El objeto de este Trabajo de Fin de Grado consistira en realizar un analisis del
tratamiento de los derechos fundamentales laborales, realizando una distincion tanto
entre los denominados derechos fundamentales especificos, como en relacion con los
denominados inespecificos, cuya titularidad corresponde a todo ciudadano, y, por ende,
a todo trabajador. El Trabajo finalizara con unas conclusiones generales extraidas una
vez realizado el andlisis del marco constitucional de los derechos fundamentales

laborales y su tutela ante los tribunales.

2. LA CONSTITUCION Y LOS DERECHOS LABORALES
Formalmente, podemos definir el Derecho del Trabajo, como “la ordenacion
Juridica del trabajo asalariado y/o prestado por cuenta ajena’. Asi, esta rama del

ordenamiento se encarga de la regulacion juridica que se establece entre “quienes

1 STC 88/1985, de 19 de julio (Rec. niim. 788/1984) F.J.2°

2 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa, Derecho del Trabajo, 17a Edicion. Ed. Universitaria
Ramoén Areces, Madrid, 2019, pag. 41.



realizan un trabajo retribuido y dependiente por cuenta de otra persona; los
trabajadores, y entre quienes lo retribuyen y hacen suyos los resultados de la actividad

laboral contratada, esto es, los empresarios 3”.

2.1 La Constitucionalizacion de los Derechos Laborales

A comienzos del siglo XX, el constitucionalismo social aparece con la
promulgacion de la Constitucion mexicana de Querétaro en el ano 1917, y la
Constitucion de Weimar en 1919. Ambas cuentan con una vital importancia en este
ambito, pues introdujeron elementos que hasta ese momento eran desconocidos; esto es,
preceptos relacionados con la proteccion de los derechos sociales y mejora de las
condiciones de los trabajadores, y que hoy en dia se mantienen vigentes y en continua
evolucion.

Teniendo en cuenta estas dos influencias constitucionales, nos centraremos en
Espana, donde la constitucionalizacion de los derechos laborales se produce por primera
vez en la Constitucion Republicana de 1931, regulando los derechos laborales basicos, y
quedando expresamente establecidos por primera vez en nuestra historia constitucional,
el trabajo asalariado. El papel de la Constituciéon Republicana fue fundamental para
acabar con una legislacion laboral incongruente, y lograr asi un Derecho del trabajo
racional e innovativo, siendo los preceptos laborales republicanos, en definitiva, una
correspondencia con las obligaciones laborales asumidas por Espafia tras su adhesion a
la OIT4.

Posteriormente, la Constitucion de 1978, abre las puertas a una nueva etapa en la
historia de nuestro pais, presentando un modelo democratico de relaciones laborales,
cuya estructura se basa en el reconocimiento de derechos fundamentales, y quedando
Espana constituida en un “Estado social y democrdtico de derecho”, que defiende “la
libertad, la justicia, la igualdad y el pluralismo politico®”, como valores superiores del

ordenamiento.

3 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa, Derecho del Trabajo, 17a Edicion. Ed. Universitaria
Ramon Areces, Madrid, 2019, pag. 41.

4 Siglas de la Organizaciéon Internacional del Trabajo, un organismo especializado y adscrito a la
Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) creada para ocuparse de los asuntos pertinentes a la
legislacion del trabajo y las relaciones laborales.

5 Constitucion Espafiola. BOE, 29 de diciembre de 1978, num. 311, Cit: Art.1

2


https://concepto.de/onu/

Asi, la Constitucion Espafiola proyecta un modelo democratico de las relaciones
laborales, que se estructura basicamente en el reconocimiento de derechos
fundamentales y de la autonomia colectiva como piezas centrales del sistema normativo.
Esto, indudablemente exige una intervencion por parte del Estado en el ambito laboral,
y resulta imprescindible acudir a lo establecido en el articulo 9.2 de la Constitucion
Espanola, en virtud del cual; “corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas, remover los obstdaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,

economica, cultural y social.”

3. CLASIFICACION DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES

Para poder tratar de manera concreta la problemadtica de este Trabajo de Fin de
Grado, es decir, la eficacia de los derechos fundamentales y su relacién con el contrato
de trabajo, es presupuesto necesario establecer qué se entiende por “derechos
fundamentales”. Esta expresion ha llevado a numerosos equivocos, y es un término
muy ambiguo, sobre el que no existe un concepto universal. En términos generales, esta
dificultad se debe a la cantidad de contradicciones sobre el significado de
“fundamentales”, expresion que conforma el rasgo distintivo de estos derechos y que
por tanto, los diferencia del resto. Asi, “son los componentes estructurales bdsicos,
tanto del conjunto del orden juridico objetivo como de cada una de las ramas que lo
integran, en razon de que son la expresion juridica de un sistema de valores que, por
decision del constituyente, ha de informar el conjunto de la organizacion juridica,
politica y la paz social.”’® Por tanto, es “la superioridad juridica, la aplicabilidad
directa y la indisponibilidad de estos derechos’”, lo que los posiciona como

fundamentales.

6 STC 53/1985, de 11 de abril. F.J. 4°

7 STC 80/1982, de 20 de diciembre. F.J. 1°



Podemos decir que la caracterizacién que se establece como la més adecuada a
la Constitucion Espafiola de 1978, acoge que los derechos fundamentales son aquellos
que responden a las notas bésicas de: a) plasmacion formal en el texto constitucional, b)
accionabilidad directa o disponibilidad potencialmente inmediata a partir de dicha
proclamacion, c) superioridad jerarquica que entrania vinculacion general e

indisponibilidad para el conjunto de sujetos y poderes a la Constitucions.

Teniendo en cuenta la nocidon de derechos fundamentales que se ha fijado
previamente, queda claro que dichos derechos en nuestro sistema emanan unicamente
de la Constitucion. Esta, bajo el titulo de “valores superiores del ordenamiento
juridico”, establece los derechos bésicos inherentes a la persona; unos derechos cuyo
comun denominador reside en la idea de la “dignidad”. Y es la dignidad la que justifica
unos derechos inviolables, que le son propios, y que a su vez son el fundamento del

orden politico y de la paz social.

Asi, los derechos fundamentales se encuentran presentes en todo nuestro
ordenamiento juridico, y se consideran centrales en el sistema, el cual “impone a los
poderes publicos el deber de garantizar su efectiva vigencia y, especialmente, obliga al
legislador a proteger los valores positivizados y formalizados en el ordenamiento a
través de los derechos fundamentales, reconociendo su caso, las titularidades y

obligaciones subjetivas que repute a tal fin necesarias?”.

3.1 Los derechos fundamentales especificamente laborales

Estamos ante “derechos constitucionales especificamente laborales”
cuando la Constitucion los reconoce teniendo "su origen o razon de ser exclusiva o
principalmente en el ambito de las relaciones laborales, de modo que es técnicamente

imposible su ejercicio fuera de las mismas. La relacion de trabajo se convierte asi en

8 Vid. CRUZ VILLALON, P., Formacién y evolucién de los derechos fundamentales, cit., pp. 39 y ss.
(Disponible en https://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:gBOe6-TElcwlJ:https://
dialnet.unirioja.es/servlet/articulo%3Fcodigo%3D79388+&cd=2 &hl=es&ct=clnk & gl=es&client=safari)

9 STC 129/1989, de 17 de julio. (Rec. num. 987/1987) F.J. 3°
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presupuesto absoluto de su perfeccionamiento y ejercicio'®”. Asi, de estos derechos son
unicamente titulares los trabajadores asalariados, en tanto son sujetos de una relacion

laboral.

El Titulo I, Cap. II, Seccidon primera, de la CE, contiene derechos y libertades
que, como se expresa con anterioridad, tienen causa de su existencia en la relacion de
trabajo, correspondiendo su titularidad a los trabajadores y a los empresarios (o sus
representaciones legales). Ademas, el Estatuto de los trabajadores (en adelante, LET)
acoge también una relacion propia de derechos “basicos” laborales de los trabajadores

en su articulo 4.

Sin embargo, no es factible abordar todos y cada uno de los derechos
especificamente laborales, y esto se debe, en parte, a que algunos de ellos se veran
establecidos en otros apartados de este trabajo. De esta manera, nos centraremos en el
analisis de los derechos contemplados en el articulo 28.1 y 28.2 CE, esto es, el derecho
la libertad sindical y a la huelga, como derechos fundamentales laborales de alcance

colectivo.

3.1.1 El derecho a la libertad sindical (Art. 28.1 CE)

De todos los derechos laborales reconocidos en nuestra Constitucion, el
establecido en el art. 28.1 es el mas complejo. Esta complejidad resulta de encontrarse
el derecho la libertad sindical integrado en un conjunto de derechos, tanto de titularidad

individual como colectiva. Textualmente establece el art. 28.1 CE:

“ Todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley podra limitar o exceptuar el
gjercicio de este derecho a las Fuerzas o Institutos armados o a los demads Cuerpos
sometidos a disciplina militar y regulara las peculiaridades de su ejercicio para los
funcionarios publicos. La libertad sindical comprende el derecho a fundar sindicatos y
a afiliarse al de su eleccion, asi como el derecho de los sindicatos a formar
confederaciones y a fundar organizaciones sindicales internacionales o a afiliarse a las

mismas. Nadie podra ser obligado a afiliarse a un sindicato”

10 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa, Derecho del Trabajo, 17a Edicion. Ed. Universitaria
Ramoén Areces, Madrid, 2019, pag. 105.




Se define libertad sindical como el derecho de los trabajadores a fundar
sindicatos y a afiliarse a los de su eleccion, asi como “el derecho de los sindicatos al
ejercicio libre de las funciones que le son atribuidas para la defensa de los intereses del
trabajo asalariado, constituyendo una de las piezas fundamentales del sistema de

relaciones laborales propio del Estado Social y democrdtico de derecho!”.

En primer lugar, en cuanto a la titularidad del derecho a la libertad sindical, es
un aspecto un tanto incongruente. La Constitucion le atribuye el maximo rango posible,
al situarlo entre los derechos fundamentales, y ademas proclamando su extension a
“todos”. Sin embargo, la libertad sindical no constituye un derecho de todos los
ciudadanos en general, sino que trae consigo limitaciones que se encuentran
establecidas tanto en su Ley Organica 11/1985, de Libertad Sindical (en adelante,
LOLS), como en jurisprudencia del Tribunal Constitucional. Asi, la LOLS, establece
que se trata de todo sujeto que lleva a cabo una prestacion de servicios retribuidos,
considerandose trabajadores; los trabajadores por cuenta ajena, los funcionarios
publicos, cuyo derecho a la libre sindicalizacion se encuentra regulado en los articulos
28.1 y 103.3 CE, y los trabajadores por cuenta propia!2, que no tengan trabajadores a su
servicio. También hay que recordar que el Tribunal Constitucional ha reconocido la
titularidad de este derecho a los sindicatos (SSTC 38/1981, de 23 de noviembre y
224/2000, de 02 de octubre, STS 36/2004, de 8 de marzo).

Resultan destacables algunos convenios de la OIT, que establecen en general que
los estados partes garantizaran la libertad sindical de trabajadores y empresarios. Estos
convenios amparan la interpretacion de que el derecho de libertad sindical no puede ser
exclusivo de los trabajadores, sino que también hay que incluir a los empresarios. Ante
esto, el Tribunal Constitucional se ha pronunciado estableciendo que “en la tradicion
juridica en general, pero sobre todo en la tradicion juridica espaniola en particular, la

nocion de sindicato y de libertad sindical han estado vinculados a los trabajadores

11 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa.: op. cit., pag. 302.

12. STC 98/1985, de 29 de julio (Rec. num. 594/1984): “no hay motivo para considerar carente de
fundamento razonable una regulacion que en ultimo termino orienta el derecho de los trabajadores
auténomos para defender sus intereses o hacia su integracion en los sindicatos de trabajadores (..)”

6



asalariados. Mientras que el asociacionismo empresarial, nunca en nuestro pais ha

transcurrido dentro de la libertad sindical'3".

Ante la obligacion de cumplir con los convenios internacionales, resulta
necesario reconocerles a los empresarios con la misma intensidad el derecho a la auto
organizacion, a la auto representacion, pero resulta ilégico que esa situacion deba
transcurrir por el articulo 28.1 CE, existiendo otro derecho fundamental que si da

cobertura a la organizacion empresarial: el articulo 22 CE.

Con relacion al contenido de la libertad sindical, es posible distinguir un doble
plano; la libertad sindical individual, pues todo trabajador tiene derecho a afiliarse al
sindicato de su eleccion, asi como a no afiliarse a ningln sindicato, facultad entendida
como libertad sindical positiva y negativa respectivamente. Comprende también el
derecho a una democracia interna, es decir, el derecho de los afiliados a elegir
libremente a sus representantes dentro de cada sindicato, asi como el derecho a la
actividad sindical, a participar en todas las acciones que promueva el sindicato dentro o
fuera de la empresa. Por el contrario, el plano colectivo, comprende las facultades o
derechos que no corresponden individualmente a los trabajadores, sino a los sindicatos
constituidos, que desempefian el papel del art. 7 CE, siendo libres de realizar las
funciones que de ellos cabe esperar, de acuerdo con el caracter democratico del
estado'4. Asi, las organizaciones sindicales tienen derecho a elaborar sus propios
estatutos, constituir federaciones o confederaciones que pueden ser nacionales o

internacionales; o afiliarse a alguna de las organizaciones internacionales existentes.

La libertad sindical se protege, respecto de cualquier acto lesivo del derecho y

respecto a cualquiera que sea el sujeto que lo infrinja, principalmente el empresario, de

BSTC 14 de mayo de 1992, y STC 21 de marzo de 1994, concluyen que "las organizaciones
empresariales no son en todo caso equiparables a los sindicatos de trabajadores. Por mas que la
Constitucion les atribuya andloga relevancia a unas y otros (art. 7 ), el asociacionismo empresarial no se
encuentra tutelado por el especifico derecho reconocido en el art. 28.1 CE que se refiere solo a los
sindicatos de trabajadores, como ha de deducirse de la interpretacion conjunta de los dos parrafos del
art. 28. En aplicacion de los arts. 7'y 22 CE, es preciso concluir que la Constitucion garantiza a las
organizaciones empresariales un ambito de inmunidad frente a la actuacion de los poderes publicos que
se asemeja enormemente a las facultades organizativas de la libertad sindical de los trabajadores, dada
la asimilacion de unas y otras organizaciones en los instrumentos internacionales ratificados por Espaiia
e, incluso, a ciertos efectos, en la Disposicion derogatoria de la Ley Organica de Libertad Sindical”

14 STC 70/1982, de 29 de noviembre (Rec. nim. 51/1982) F.J. 3°

7



las asociaciones empresariales, de las Administraciones Publicas o de cualquier otra

entidad publica o privada (Art. 13.1 LOLS).

La vulneracion de la libertad sindical por parte del empresario responde a dos
tipos de actuaciones: primero, los actos de discriminacion tendentes a menoscabar el
derecho en relacion con el empleo. Esto se puede traducir en lo que establece el art. 12
LOLS: “ (..) pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que
contengan o supongan cualquier tipo de discriminacion en el empleo o en las
condiciones de trabajo, sean favorables o adversas, por razon de la adhesion o no a un
sindicato, a sus acuerdos o al ejercicio en general de actividades sindicales.” A su vez,
produce una vulneracion a la libertad sindical “sujetar el empleo de un trabajador a la
condicion de que no se afilie a un sindicato o deje de ser miembro de alguno” 5 como
“despedir a un trabajador o perjudicarlo de cualquier forma debido a su afiliacion
sindical, participacion en actividades sindicales fuera de las horas de trabajo, o dentro

de las horas de trabajo con el consentimiento del empleador™!° .

El segundo tipo de actuacién que vulnera la libertad sindical, se refiere a los
actos de injerencia en la constitucion o funcionamiento de la organizacion de los
trabajadores, donde destacan las medidas que consisten en la constitucion de los

denominados “sindicatos amarillos” (art. 13.2 LOLS)7.

La libertad sindical dispone asi un cuadro de garantias constitucionales, propias
de los derechos fundamentales y libertades ptblicas recogidos en los articulos 14-29 del
texto constitucional. Cualquier titular del derecho podré recabar tutela de la libertad
sindical. Para ello existe un doble instrumento juridico; el primero consiste en la
posibilidad de exigir su cumplimiento ante los juzgados y tribunales ordinarios, a través

de un procedimiento caracterizado basicamente por la preferencia y la sumariedad (arts.

15 Segun esta clausula, los trabajadores que pertenecian a determinado sindicato no serian admitidos a
trabajar, por lo que eran admitidos los no sindicalizados

16 STC 55/1983, de 22 de junio (Rec. num. 474/1982) F.J. 5°

17 También llamados ‘“company-unions”, son aquellos sindicatos controlados o dominados por un
empresario o una asociacion empresarial y que, por tanto, promueve sus intereses en detrimento de los de
sus empleados.



177 a 184 LJS). El segundo, radica en interponer el recurso de amparo (art. 53.2 CE)

ante el Tribunal Constitucional.

Para poder concluir con el derecho a la libertad sindical, es importante el
proyectar jurisprudencia que ejemplifique lo analizado. Por su parte, es destacable la
STS del 30 de noviembre de 2009, donde se produce una vulneracion al derecho
fundamental de libertad sindical, por no facilitar la empresa, que en este caso era
Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, al Sindicato que no ha suscrito el Convenio
Colectivo de empresa, la informacion prevista en el art. 10.3 de la Ley Organica de
Libertad Sindical. La conducta empresarial, se baso en negar al Sindicato demandante la
informacion relativa a la prevision de futuras contrataciones, asi como la copia basica de
los contratos de trabajo celebrados, situaciéon que supuso una lesiéon al derecho
fundamental de libertad sindical: “no es obice a la conclusion alcanzada por la Sala de
instancia el hecho de que el Sindicato demandante no hubiera suscrito el Convenio
Colectivo de empresa, pues no se esta ante “un simple acto de Administracion del
convenio”, sino ante un derecho de los delegados sindicales que no formen parte del
comité de empresa, en los términos previstos en el art. 10.3.1 de la Ley Organica de
Libertad Sindical”. Resulta evidente la vulneracion, pues se perjudico al Sindicato en su
actividad dentro de la empresa en defensa de sus afiliados e, incluso, de los

trabajadores.

Fuera de la jurisdiccion ordinaria y por lo tanto, haciendo uso del recurso de
amparo, debo mencionar la Sentencia del Tribunal Constitucional nimero 89/2018, de 6
septiembre de 2018, donde también se produce una vulneracion del derecho a la libertad
sindical, y a su vez, de la libertad de expresion. En este caso, un miembro del comité de
empresa, es despedido disciplinariamente por hacer uso de su derecho a la libertad
sindical, ejercido durante la celebracion de un acto del ayuntamiento, vistié6 camiseta
con la frase ‘“donde hay corrupto, hay corruptor”, junto a una imagen de la empresa.
Entiende el Tribunal Constitucional que “la conducta del recurrente se desarrollo,
dentro de los mdrgenes que delimitan el legitimo ejercicio de los sus derechos

fundamentales de libertad sindical y libertad de expresion.”



3.1.2 El derecho a la huelga (Art. 28.2 CE)

La Constitucion de 1978 es la primera de nuestro pais que identifica el derecho
de huelga, porque éste no se encuentra ni en la Declaracion Universal de Derechos
Humanos de las Naciones Unidas (10 de diciembre de 1948), ni tampoco en el

Convenio Europeo de Derechos Humanos (4 de noviembre de 1950).

El articulo 28 de nuestra Constitucion, tras reconocer como ya hemos visto el
derecho a la libre sindicalizacién, configura en su segundo apartado como derecho
fundamental la huelga, asi como el limite constitucional de la preservacion de los
servicios esenciales para la comunidad, tema sobre el que han recaido multiples

sentencias del Tribunal Constitucional:

“ Se reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para la defensa de sus
intereses. La ley que regule el ejercicio de este derecho establecerd las garantias

precisas para asegurar el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.”

Asi, el derecho de huelga es una de las manifestaciones basicas de la libertad
sindical reflejada en el art. 7 CE18 y se define como un derecho fundamental de los
trabajadores, que exige, tal y como establece al art. 81 CE?, su regulacion por medio de
una Ley Orgénica 20. Sin embargo, no se ha producido, por el momento, el desarrollo
legislativo del mencionado derecho fundamental, siendo el tnico que carece de la
regulacion prevista para los derechos de su mismo rango. Hasta que esa Ley Organica
no se apruebe, continuardn aplicandose las reglas precedentes del Real Decreto-Ley

17/197721, de 4 de marzo.

18 “Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales contribuyen a la defensa y promocion
de los intereses economicos y sociales que les son propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad son
libres dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructura interna y funcionamiento deberan ser
democraticos.”

19 “Son leyes organicas las relativas al desarrollo de los derechos fundamentales y de las libertades
publicas, las que aprueben los Estatutos de Autonomia y el régimen electoral general y las demas
previstas en la Constitucion.”

20 Tener en cuenta las STC 11/1981, de 8 de abril , sefiala que “el desarrollo del derecho de huelga, como
derecho fundamental que es, debe producirse mediante ley orgadnica, no debiendo constituir regulaciones
autonomicas diferenciadas.”

21 Este Decreto, preconstitucional, ha sido cumplimentado y reforzado por la Jurisprudencia del Tribunal
Constitucional.
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La falta de una adecuada norma que desarrolle este derecho, ha obligado a que
sea la doctrina la que, mediante sus pronunciamientos judiciales, trate de dar respuesta a
los vacios y conflictos legales que surgen. Asi, de manera muy significativa, es
destacable la STC 11/1981, de 8 de abril, que declaré la inconstitucionalidad de diversos
preceptos del ya mencionado Real Decreto-Ley 17/1977, y sefial6 cémo habia que
interpretar los articulos de esta norma para poder aplicarlos conforme a los criterios de

la Constitucion.

Para poder adentrarnos en este derecho, el concepto de huelga es entendido por
el Tribunal Constitucional como una “perturbacion que se produce en el normal
desenvolvimiento de la vida social y en particular en el proceso de produccion de
bienes y servicios que se lleva a cabo de forma pacifica y no violenta, mediante un
concierto de los trabajadores y de los demas intervinieres en dicho proceso, y que tiene
por objeto reivindicar mejoras en las condiciones economicas o en general en las
condiciones de trabajo, y que puede suponer también una protesta con repercusion en
otros ambitos?2”. Pero no es esta la Gnica nocidén de huelga utilizada en la actualidad
por la doctrina tradicional, pero todas las definiciones tienen en comun tres elementos

conceptuales?3:
1. Esuna medida de conflicto colectivo y principal instrumento de autotutela.

2. La perturbacion del proceso productivo en que se basa la huelga, debe consistir
esencialmente en un incumplimiento contractual por parte de los trabajadores,

colocandose provisionalmente fuera del marco del contrato laboral (STC 11/1981).

3. Es esencialmente colectiva, por lo que debera ser acordada por los trabajadores o

sus representantes, aunque la decision de sumarse a la huelga es de cada trabajador.

El art. 28.2 CE no precisa cudl es el contenido del derecho de huelga, pero de
ello se ha encargado el Tribunal Constitucional, sefialando que consiste en el “derecho
del trabajador a dejar de prestar transitoriamente los servicios, en alguna de las

manifestaciones o modalidades que pueda revestir, sin que la empresa pueda

22 STC 11/1981, de 8 de abril. (Rec. nim. 192/1980) F.J. 10°

23 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa.: op. cit., pag. 403.
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sancionarlo por ello**”. Por tanto, un trabajador tiene derecho a decidir si se suscribe o

no a la huelga, asi como a abandonarla si se suscribi6 a ella en algin momento.

Desde el punto de vista colectivo, la huelga incluye también la publicidad o
difusion del conflicto, la celebracion de reuniones, la facultad de informar y expresar
libremente las cuestiones litigiosas, la negociacion y la decision de dar por terminada la

huelga?3.

En cuanto a su titularidad, y segun la STC 11/1981 de 8 de abril, el derecho de
huelga se reconoce a quienes prestan sus servicios por cuenta ajena en régimen laboral,
esto es, a los titulares de un contrato de trabajo, tanto en el ambito privado como en el
sector publico, quedando excluidos los trabajadores autonomos, jubilados, y

desempleados, entre otros.

Es importante tener en cuenta que el derecho de huelga no tiene caracter
absoluto, en virtud de la expresion “el/ mantenimiento de los servicios esenciales” del
articulo 28.2. El Decreto Ley de 1977, en su art. 10.2, regula también este importante
limite al ejercicio del derecho de huelga, sefalando que “Cuando la huelga se declare
en empresas encargadas de la prestacion de cualquier género de servicios publicos o de
reconocida e inaplazable necesidad y concurran circunstancias de especial gravedad,
la autoridad gubernativa podra acordar las medidas necesarias para asegurar el

funcionamiento de los servicios.” Ambos textos legales difieren en su forma de

redaccion pues, mientras que “mantenimiento” se refiere a la dosis de servicio,

“funcionamiento” hace referencia al funcionamiento habitual de ese servicio publico.

La STC de 8 de abril de 1981, expone que el concepto que recoge el Decreto
Ley es demasiado amplio y restrictivo para el ejercicio de huelga, porque obligaria a,
practicamente, no poder ejercer la huelga. Por ello, “debe interpretarse de manera

restrictiva, pues en ningun caso este limite puede rebasar el contenido esencial del

24 STC 11/1981, de 8 de abril (Rec. nim. 192/1980) F.J. 10°
25 La STC 120/1983, de 15 de diciembre, afirma que las facultades de informacion, publicidad y

extension de la huelga forman parte del contenido esencial del derecho, a través del analisis del art. 6.6
Real Decreto-Ley 17/1977.
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derecho de huelga, hacerlo impracticable u obstruirlo mas alla de lo razonable?®”. El

concepto constitucional es, por tanto, mas extensivo para el Derecho de Huelga.

Los servicios esenciales para la comunidad no se encuentran enumerados ni en
la Constitucion, ni en ninguna otra ley. El Tribunal Constitucional tampoco ha ofrecido
una definicion clara, sino que remite a los supuestos concretos que vayan exigiendo un
pronunciamiento del mismo, es decir, que “se deberd interpretar en cada momento lo
que se entiende por los mismos27”. Sin embargo, podemos obtener una aproximacion al
concepto teniendo en cuenta la STC 53/1986, de 5 de mayo, donde el TC define los
servicios minimos como “la prestacion de los trabajos necesarios para la cobertura
minima de los derechos, libertades o bienes que el propio servicio satisface, pero sin
llegar a alcanzar el nivel de rendimiento habitual”. Ante esto, el Gobierno elabora
diversos Reales Decretos por los que se establecen reglas generales para preservar los
servicios, y entre las posibles medidas garantizadoras de los servicios esenciales, en

Espana prevalece en la designacion de servicios minimos.

El ejercicio del derecho de huelga es un aspecto regulado en los arts. 3,5 y parte
del art. 6 del RD Ley de 1977. El instrumento tipico de respuesta empresarial a la
huelga es el cierre patronal, es decir, la decision empresarial de impedir a los
trabajadores, sean o no huelguistas, el acceso al centro de trabajo y el desempeio

ordinario de su labor productiva con la consiguiente pérdida de los salarios28.

Un ejemplo en el que se ha vulnerado el derecho fundamental a la huelga es la
STSJ 888/2018, de 3 de octubre de 2018, donde se ha lesionado el mismo debido a una
conducta empresarial, que derivo las tareas comunmente desempefadas por la empresa
X, a empresas ajenas con motivo de la huelga convocada en la proveedora habitual, y

declarando el TSJ de Andalucia declar6 la nulidad radical de la referida conducta,

26 STC 183/2006, de 19 de junio (Rec. nim.1116-2003) F.J. 3° a)

27 STC 11/1981, de 8 de abril: (..) conceptuar un servicio como esencial no es facil, porque la operacion
implica sacrificar el derecho de huelga, porque el concepto tiene una dimension funcional que dificulta
su definicion aprioristica y porque la diferencia entre el servicio esencial y los que vienen siendo las
garantias para asegurar su mantenimiento, es decir, los servicios prestaciones vitales “es prioritario
respecto del derecho de huelga”

28 E] TC establece que el tinico cierre patronal compatible con la CE es el llamado “cierre defensivo™: es

cierre defensivo aquel que se efecttia cuando, bajo una situacion de conflicto, dentro de la empresa peligra
la integridad de las personas o la de los bienes

13



entendida como esquirolaje, pues esa conducta de la principal de desviar la impresion a

otro proveedor durante el tiempo de la huelga vulnera este derecho fundamental.

3.2 Los derechos fundamentales inespecificamente laborales

Frente a los derechos fundamentales especificos dentro del ambito laboral
(derecho a la huelga y a la libertad sindical), encontramos la categoria de derechos
fundamentales inespecificos. Estos derechos constitucionales son evidentemente de
alcance general, y por tanto, pueden ser ejercidos por los sujetos de las relaciones de
trabajo, produciéndose lo que se conoce como una “impregnacion laboral” de los
derechos fundamentales de titularidad general. Por consiguiente, los derechos
fundamentales inespecificamente laborales se definen como aquellos "derechos
atribuidos con caracter general a los ciudadanos, que son ejercidos en el seno de una
relacion juridica laboral por ciudadanos que, al propio tiempo, son trabajadores. y por
lo tanto, se convierten en verdaderos derechos laborales por razon del sujeto y de la
naturaleza de la relacion juridica en que se hacen valer,; en derechos constitucionales

laborales inespecificos??”.

Son numerosos los sectores doctrinales que en la actualidad, niegan Ia
efectividad de estos derechos en relacion con la empresa, pero son numerosos los
pronunciamientos jurisprudenciales que la defienden, y la establecen como limite a las
decisiones empresariales que incidan sobre los derechos fundamentales del trabajador.
De esta manera, tal y como indica el Tribunal Constitucional, la celebracion de un
contrato “no implica en modo alguno la privacion para una de las partes, el trabajador,

de los derechos que la Constitucion le reconoce como ciudadano®”.

El problema surge con el intento de adaptacion de estos derechos en el ambito de
las relaciones de trabajo, pues €éstos no se encuentran especificamente regulados en la
ley, generando asi problemas de ejercicio que no son compatibles con los poderes
empresariales. Se produce lo que se conoce como una colision de derechos

fundamentales, cuya solucion necesita de una aplicacion especial del derecho mediante

29 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa.: op. cit., pags. 105 y 106.

30 STC 88/1985, de 6 de junio, F.J. 2°
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el principio de proporcionalidad 3!. De esta forma, Palomeque realiza una clasificacion
de derechos constitucionales laborales inespecificos, y los engloba de la siguiente

manera32:

3.2.1 El derecho a la igualdad y no discrminacion

El principio de igualad refleja que ningun trabajador puede ser discriminado por
razén de nacimiento, sexo, raza, religion o cualquier otra condicion personal o social.
Esto, que se encuentra de manera concreta en la legislacion laboral, arts. 4.2 y 17 del
ET, lo podemos ver reflejado a su vez en el art. 14 CE, que lo configura como un

derecho singular, siendo simultdneamente un valor superior del ordenamiento juridico:

“Los esparioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna

por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion”.

Es conocida la doctrina del Tribunal Constitucional sobre éste articulo, de la que
procedemos a extraer algunas ideas que ayudan a examinar brevemente su alcance. En
primer lugar, “no toda diferencia de trato esta prohibida por el ordenamiento juridico,
sino solo aquélla que viene desprovista de una justificacion objetiva y razonable 33”.
Por tanto, el tratamiento desigual existira siempre que quepa calificarlo como razonable,
tanto por la causa que lo motiva como por la naturaleza de las propias medidas
diferenciadoras. Pero no todo trato desigual, aun injustificado, supone una
discriminacion: “esta ultima existe si la diferencia de trato incide en alguna de las

causas expresamente prohibidas en la CE o en el ET” 34,

Especial mencion hay que hacer a la relevancia de la igualdad laboral que realiza

la CE, reiterando en su art. 35.1 la prohibicién de discriminacion por razén de sexo.

31 « Esta integrado por un conjunto de criterios o herramientas que permiten medir y sopesar la licitud de
todo género de limites normativos de las libertades, asi como la de cualesquiera interpretaciones o
aplicaciones de la legalidad que restrinjan su ejercicio”; Barnes, J. El principio de proporcionalidad.
Estudio preliminar. Cuadernos De Derecho Publico, 1998, pag. 16 (disponible en https:/
revistasonline.inap.es/index.php/CDP/article/view/509).

32 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa.: op. cit., pag. 107.
33 STS 23/1984, de 20 febrero (Rec. nim. 356/1983) F.J. 6°B

34 STC 197/2000, de 24 julio (Rec. num. 1576/1996) F.J. 5°
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Consecuencia de ello es, por ejemplo, la promulgacion de normas transversales, como la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Teniendo en cuenta esto, uno de los temas mas llamativos en relaciéon a la
discriminacion por razon de sexo, y que considero susceptible de destacar, son los tratos
peyorativos que reciben las mujeres en situaciones de embarazo?S. Cualquier perjuicio
en el el ambito laboral causado por un embarazo o maternidad suponen una
discriminacion por razon de sexo, y ejemplo de ello es la STS 283/2015 de 10 Ene.
2017, donde una empresa se dedicaba a computar como ausencias la baja por embarazo

de riesgo, a los efectos de calcular los dias productivos para el cobro de incentivos.

Otro supuesto discriminatorio es el establecido en la STS Sentencia 43/2017 de
2017, en la cual, una trabajadora que durante los periodos de embarazo y lactancia, no
pudo realizar las guardias de noche le correspondian, de acuerdo con la normativa de
riesgos laborales. Esto supuso una merma en su retribucion, ya que dejo de percibir el
complemento salarial de dichas guardias, suponiendo una discriminacion sexual directa,
que afecta unicamente a las mujeres, pues son las personas a las que "cabe exigir el
cumplimiento de las obligaciones empresariales que, se derivan de las disposiciones en

materia de prevencion de riegos durante el embarazo y la lactancia”
3.2.2 La libertad ideologica y religiosa. La objecion de conciencia

Espaia se configura como un estado laico, en donde la libertad religiosa y la
libertad de expresion forman parte de la libertad ideoldgica, un derecho de contenido

complejo que figura en el articulo 16 de la Constitucion Espaiiola, tal que asi:

1. Se garantiza la libertad ideologica, religiosa y de culto de los individuos y las
comunidades sin mas limitacion, en sus manifestaciones, que la necesaria para el
mantenimiento del orden publico protegido por la ley.

2. Nadie podra ser obligado a declarar sobre su ideologia, religion o creencias.

35 El embarazo es, tal y como especifica el TC en su STC de 16 de enero de 2017, (Rec. nim. 2723/2015),
un "factor diferencial” que incide unicamente en las mujeres, siendo esta razén la que justifica la
proteccion de este "hecho biologico" y de su salud debe ser compatible con la conservacion de sus
derechos profesionales.
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Este articulo 16 CE encuentra su homologo en el articulo 9 del CEDH3¢, donde
se proclama que «toda persona tiene derecho a la libertad de pensamiento, de
conciencia y de religion», asi como también el Estatuto de los Trabajadores en su
articulo 4.2 ¢), que sefiala como derecho laboral basico el derecho “a no ser
discriminados para el empleo, o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil,
por la edad dentro de los limites marcados por esta ley, raza, condicion social, ideas
religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, asi como por razon de lengua,

dentro del Estado espariol”.

La libertad religiosa, reflejan una elevada conexion con diferentes derechos
fundamentales, entre los que destacan el respeto de la dignidad del trabajador, la
intimidad (art.18.1 CE) y el derecho a la libertad de informacion y de expresion del art.
20 CE, siendo multiples los conflictos originados en el ambito laboral por la colision
que se produce entre las creencias religiosas del trabajador y sus obligaciones

contractuales.

En virtud de ello, resulta obvio que el derecho a la religiosa repercute en el
contrato de trabajo, pero el reconocimiento en este &mbito se resume desde una vertiente
negativa, es decir, se centra en el derecho del trabajador a no declarar sobre sus
creencias, a la prohibicion del empresario de indagar sobre las mismas o al derecho del
trabajador a no ser discriminado por sus convicciones religiosas.3” El empresario
tampoco puede imponer creencias o practicas religiosas, ni puede discriminar a sus

empleados por sus convicciones durante el tiempo del contrato de trabajo.

Dicho esto, y debido a la existencia en la actualidad de una sociedad
multicultural, compatibilizar religion y obligaciones laborales, es una realidad compleja,
sobre todo en supuestos en los que la confesion religiosa del trabajador le prohibe a este

trabajar, lo que podria denominarse “objeciones de conciencia®. Segun el TEDH, la

36 Convenio Europeo de Derechos Humanos (CEDH), BOE ntim. 108, de 6 de mayo de 1999.
37 Sentencia TEDH de 21 de febrero de 2008, caso Alexandridis contra Grecia.

38 STC 15/1982 (Rec. num. 205/1981) y STC 53/1985 (Rec. num. 800/1983) “La objecion de conciencia
existe, y puede ser ejercida con independencia de que se haya dictado o no tal regulacion. Forma parte del
contenido al derecho la libertad ideoldgica y religiosa, y por ello se trata de un derecho fundamental de
aplicacion directa”
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solucion ante esto es un acuerdo consensuado, en el que se permita al trabajador
conservar su empleo a la vez que disfrutar plenamente de su derecho a la libertad
religiosa, acuerdo que necesariamente debera estar presidido por el principio de
proporcionalidad y por el de buena fe. Como ejemplo a la vulneracion de este derecho,
en la STC 101/2004, de 2 de junio, se le concedi6 el amparo a la parte demandante, que
formaba parte del Cuerpo Nacional de Policia, y habia sido sancionado por haberse
negado a prestar servicios en una procesion, alegando incompatibilidad con su
condicion de miembro de una determinada confesion religiosa. Fue obligado a prestar
sus servicios en dicho acto y acatd su labor, y al interponer recurso, el TC estimé que se
habia lesionado la moral y el derecho a la libertad religiosa del demandante, pues “/a
finalidad no era garantizar el orden publico, sino contribuir a realzar la solemnidad del
acto religioso de la confesion catolica” , lesiondndose el derecho a la libertad religiosa

del demandante.

3.2.3 Elderecho al honor, a la intimidad y propia imagen

La dignidad y a su vez la intimidad, son manifestaciones del derecho al honor,

que se encuentra reconocido en el articulo 18.1.CE:

“ 1. Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia

imagen.”’

No es posible encontrar una definicion juridica del mismo, pero segin el TC
podria entenderse como el “ambito que cada individuo reserva de su vida, vinculado
con el respeto de su dignidad como persona, frente a la accion y el conocimiento de los
demas, sean éstos poderes publicos o particulares’®”. Sin embargo, afiade que “se trata,
sin duda, de un concepto dependiente de las normas, valores e ideas sociales vigentes

en cada momento, que resulta asi juridicamente indeterminado40”.

Es importante sefialar que la doctrina del TC establece que “dentro del concepto

del honor, se comprende a su vez, el prestigio profesional, dado que en ciertos casos y

39 STC 115/2000, de 5 de mayo. (Rec. nim. 640/1997) F.J. 4°

40 STC 223/1992, de 14 de diciembre. (Rec. nim. 653/1989) F.J. 3°
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bajo determinadas circunstancias, el juicio critico o la informacion divulgada acerca de
la conducta profesional o laboral de una persona puede constituir un auténtico ataque
a su honor personal41”. No obstante, la proteccion del art. 18.1 CE solo se refiere a
aquellas criticas que, “pese a estar dirigidas a la actividad profesional, constituyen una
descalificacion personal, al repercutir directamente en su consideracion y dignidad

individual”, tal y como expone el TC en su sentencia 180/1999, de 15 de noviembre.

La STC 282/2000 de 27 de noviembre, es un ejemplo de vulneracion de este
derecho, pues enjuicia un caso en el que una trabajadora es despedida por haber
ocultado la informacion de un cumpleafios en un hotel, y la empresa lo comunica a la
plantilla el despido y los motivos. La vulneracion es clara, pues el derecho al honor
como hemos explicado con anterioridad, prohibe que se refiera a una persona de forma
insultante o injuriosa, o atentando injustamente contra su reputacion haciéndola
desmerecer ante la opinion ajena, sin no poder dejar de mencionar el derecho a la

intimidad afectado también.

El derecho a la intimidad es especialmente conflictivo, ya que durante la
relacion laboral, existen dos intereses contrapuestos: las necesidades empresariales de
un lado, y la dignidad de la persona del trabajador. Asi, resulta necesario lograr un
equilibrio un equilibrio entre las obligaciones que dimanan del contrato y el interés
empresarial con los derechos de intimidad y dignidad del trabajador (STC 6/1988), pues
la limitacion del mismo derivada de la actuacion empresarial en ejercicio de la facultad

de direccion y control regulado en el articulo 20.3 del ET#2.

A su vez, las nuevas tecnologias han dado lugar a cambios sustanciales en las
relaciones de trabajo, mediante la implantacion de dispositivos Opticos, del control
empresarial del correo electronico, de aparatos de sonido, o de la contratacion de
agentes que se encarguen de realizar investigaciones a los trabajadores. Objeto de largo

debate ha sido la cuestion de si los trabajadores y sus representantes deben ser

41 STC 282/2000, de 27 de noviembre. (Rec. nim. 3092/1997) F.J. 3°

42 “El empresario podra adoptar las medidas que estime mds oportunas de vigilancia y control para
verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, guardando en su
adopcion y aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana y teniendo en cuenta la capacidad
real de los trabajadores disminuidos, en su caso”
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informados con anterioridad a la instalacion de los sistemas de videovigilancia en la
empresa, en virtud de su deber de respetar la dignidad y la intimidad. La conclusion
alcanzada es que, excluyendo casos concretos43, serd requisito esencial para actuar
legitimamente el conocimiento previo por los trabajadores de las medidas de control y

vigilancia

La STSJ de Asturias de 30 de Abril de 2004, enjuicia el hecho; la colocacion de
camaras de grabacion ocultas en el centro de trabajo, concretamente bajo las mesas de y
en el interior del bafio utilizado por las trabajadoras, conectadas con el despacho del
gerente, con la finalidad de “observar y grabar a las trabajadoras en el bario o en su
puesto de trabajo, siempre de forma que le permitiera ver y obtener imdgenes de zonas

corporales y actos relacionados con su sexo o con aspectos reservados de la persona”.

El derecho a la propia imagen ampara al trabajador para la toma de decisiones
acerca de su apariencia fisica, su modo de vestir o su comportamiento, siempre teniendo
en cuenta las limitaciones que deriven de sus obligaciones profesionales o de la buena
imagen de la empresa. Ademas también impide que la empresa utilice a la persona del
trabajador con fines comerciales o publicitarios, salvo que asi se hubiera pactado. La
STC 99/1994 de 11 de abril esclarece este caso, pues enjuicia un despido disciplinario
nulo de un trabajador que se negd a que su imagen fuese captada fotograficamente para
un acto promocional de la empresa, alegando “que bajo ningun concepto deseaba que

su imagen fuese captada fotogrdficamente”, negativa que conllevo el despido.

3.2.4 El derecho a la proteccion de datos personales

Set trata de un derecho fundamental independiente que surge para evitar
agresiones a la dignidad y a la libertad de la persona, al provenir de un uso ilegitimo del
tratamiento mecanizado de datos. Tiene su regulacion como derecho fundamental en el

art. 18.4 CE:

43 STSJ de Cataluiia del 13 de febrero de 1996 defienden la legitimidad de la grabacion de la actividad de
los trabajadores porque éstos sabian de su existencia. Ademas la STSJ de La Rioja del 5 diciembre de
2000 apuntan que “ningun precepto legal exige que la adopcion de medidas de vigilancia requiera el
conocimiento previo de los trabajadores o sus representantes legales”.
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4. La ley limitard el uso de la informatica para garantizar el honor y la intimidad

personal y familiar de los ciudadanos y el pleno ejercicio de sus derechos.

Ademas del mandato constitucional, es un derecho que se encuentra regulado en
el Reglamento de la UE 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de
abril de 2016, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y en la LO 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de

datos personales y garantia de derechos digitales.

3.2.5 El derecho a la libertad de expresion

Este derecho, que se encuentra recogido de modo expreso por la legislacion
laboral en el art. 68. d) ET como una garantia de los representantes de los trabajadores
en la empresa, que podran "expresar, colegiadamente, si se trata del comité, con
libertad, sus opiniones en las materias concernientes a la esfera de su representacion”,

cuenta a su vez con su exposicion en el art. 20.1.a) de la CE:

1. Se reconocen y protegen los derechos:

a) A expresar y difundir libremente los pensamientos, ideas y opiniones mediante la

palabra, el escrito o cualquier otro medio de reproduccion.

El derecho fundamental a la libertad de expresion “tiene por objeto la libre
expresion de pensamientos, ideas y opiniones, concepto amplio dentro del cual deben
incluirse las creencias y juicios de valor 4”. Asi, resulta indudable el vinculo del
derecho a la libertad de expresion con el articulo 16 CE sobre libertad ideologica y
religiosa, pues el derecho a la libertad de expresion se concibe como un derecho
instrumental de estas libertades, estando a su vez sometido a los limites constitucionales

del derecho al honor, intimidad y propia imagen (art. 20.4 CE).

Excepciones esto, el TC ampara aquellas manifestaciones que, aunque afecten al
honor ajeno, se establezcan como necesarias para la exposicion de ideas u opiniones de

interés publico (SSTC 160/2003; 181/2006).

44 STC 125/2007 de 21 mayo (Rec. nim. 1609/2005) F.J. 2°
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Para esclarecer lo explicado, considero importante la STC 2436-2017 de 25 de
noviembre, donde el actor, con la profesion de enfermero en una empresa, acude al
ayuntamiento para trasladar una serie de cuestiones relacionadas con su puesto de
trabajo, las circunstancias laborales que tenia, condiciones del centro de trabajo, falta de
material sanitario, falta de material de oficina, preparacion del personal que trabajaba
con el actor, etc. Ante tales hechos, la empresa le comunica el despido disciplinario por
falta grave de indisciplina y desobediencia y transgresion de la buena fe contractual. El
TC estima el recurso de amparo y declara nulo el despido, pues el simple hecho de que
los trabajadores de una empresa manifiesten sus propias opiniones acerca de la gestion
empresarial de la misma, no faculta al empresario para rescindir el contrato mediante
despido disciplinario, pues en todo caso el trabajador esta haciendo uso de su derecho a

la libertad de expresion reconocido en la CE.

3.2.6 Lalibertad de informacion
Aunque pudiere parecer que no, este derecho constituye un derecho
constitucional diferente al de la libertad de expresion ya analizada; que tiene como
finalidad la libre expresion de pensamientos, ideas y opiniones sin pretension de sentar
hechos o afirmar datos objetivos, mientras que la libertad de informacion protege la
libre comunicacion y recepcion de informacion sobre hechos, cuyos titulares son tanto
los medios de comunicacion y los periodistas, como cualquier persona que facilita una

noticias.

La distincion entre ambas deslinda en la veracidad, pues mientras que los hechos
son susceptibles de prueba, “los juicios de valor no necesitan una demostracion de
exactitud, por lo que a quien ejerce el derecho a la libertad de informacion, no le es
exigible la prueba de la verdad de lo que manifiestan*®”. De esto se deduce el mandato

constitucional de afadir el adjetivo “veraz” en el art. 20.1 d):

45 M.C. Palomeque y M. A. Alvarez de la Rosa.: op. cit., pag. 122.

46 STC 223/1992, de 14 de diciembre (Rec. nim. 653/1989) F.J. 3°
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1. Se reconocen y protegen los derechos:
d) A comunicar o recibir libremente informacion veraz por cualquier medio de difusion.
La ley regulara el derecho a la clausula de conciencia y al secreto profesional en el

ejercicio de estas libertades.

3.2.7 El derecho de reunion y manifestacion
Este derecho constituye una libertad publica fundamental, donde se garantiza la
manifestacion colectiva de la libertad de expresion mediante una asociacion transitoria

de personas, se encuentra reconocido constitucionalmente en el art. 20.1:

1. Se reconoce el derecho de reunion pacifica y sin armas. El ejercicio de este derecho

no necesitara autorizacion previa.

Este derecho, tanto en virtud de lo que contempla la CE, como lo que establece
el CEDH, cuenta con una condicién esencial de admisibilidad: el caracter pacifico y no
armado de la reunion, tanto en el inicio, como durante el curso y desarrollo de la misma.
Asi, los trabajadores o sus organizaciones, como los empresarios, podran llevar a cabo
reuniones en lugares de transito publico, sin tener que solicitar autorizacién previa,
excepto en los casos en los que existan razones fundadas de peligro para las personas o

bienes (art. 20.2 CE).

Con objeto de esclarecer los conceptos generales de este derecho fundamental, la
STC 275/2006, de 25 de septiembre, estima el recurso de amparo promovido por la
Comisiones Obreras frente a la Sentencia de la Sala de lo Contencioso-Administrativo,
que desestimo su demanda contra el Delegado del Gobierno de Madrid, en relacion con
la prohibiciéon de una manifestacion de unos trabajadores, fundandose en un limite al

ejercicio del derecho fundamental de reunion.
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3.2.8 El derecho a la tutela judicial efectiva. Garantia indemnidad
El articulo 24 de la Constitucion Espafiola contiene el derecho a la tutela judicial

efectiva:

1. Todas las personas tienen derecho a obtener la tutela efectiva de los jueces y
tribunales en el ejercicio de sus derechos e intereses legitimos, sin que, en ningun caso,

pueda producirse indefension.

En el ambito de las relaciones laborales, esto se complementa con lo que
establece el art. 4.2 g) ET: “ En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.”

A partir de esos preceptos, se desarrolla lo que se conoce como garantia de la
indemnidad, que se da tanto de forma general como en el ambito de las relaciones
laborales. Esta, supone que “del ejercicio de la accion judicial o de los actos
preparatorios o previos al mismo, no pueden seguirse consecuencias perjudiciales en el

dambito de las relaciones publicas o privadas para la persona que los protagoniza 47".

Por tanto, la tutela judicial efectiva no sdlo se satisface mediante la actuacion de

jueces y tribunales, sino también a través de la garantia de indemnidad.

En la STC de 19 de abril de 2004, se constituye un ejemplo claro de esto, pues
versa sobre una vulneracion de la garantia de indemnidad, por el despido de un
trabajador realizado como consecuencia de una reclamacion extrajudicial, enviando una
carta a la empresa en la que reclamaba derechos que entendia le correspondian, y

anunciando el posible ejercicio subsidiario de acciones legales.

4. LA TUTELA DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES EN EL PROCESO
LABORAL

El impacto de los derechos fundamentales se ha convertido en uno de los temas

mas trascendentales del derecho del trabajo en la actualidad, pues las relaciones

47 STC 55/2004 de 19 de abril (Rec. num. 5515/1998) F.J. 2°
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laborales empresario-trabajador, se interpretan como dos posiciones desiguales, donde

se incrementa el riesgo de vulneracion de los derechos fundamentales del trabajador.

Asi, el Tribunal Constitucional, en su sentencia 88/1985, de 06 de junio,
establece que “nada legitima que quienes presten servicios en organizaciones
empresariales por cuenta y bajo la dependencia de sus titulares, deban soportar despo-
jos transitorios o limitaciones injustificadas de sus derechos fundamentales y libertades
publicas, que tienen un valor central y nuclear en el sistema juridico constitucional”.
Por tanto, como ya sabemos, la celebracion de un contrato de trabajo debe implicar la
privacion para el trabajador de los derechos que la Constitucion le reconoce como
ciudadano, puesto que el ejercicio de las potestades del empresario no puede conllevar a
la produccion de resultados inconstitucionales o lesivos de los derechos fundamentales
del trabajador, ya que éstos seran siempre primordiales, y estan constituidos como un

limite a dichas potestades.

La modalidad procesal de tutela de los derechos fundamentales, se recoge en las
leyes procesales laborales por primera vez en el afio 1990, y en la actualidad, en la Ley

36/2011, de 4 octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social, que entr6 en vigor el 11 de

diciembre de 2011.
4.1 Las garantias jurisdiccionales de preferencia y sumariedad

La Constitucion espaiola contiene, en el Titulo I, una recopilaciéon de
fundamentos del propio Estado de Derecho democratico: los derechos fundamentales.
Por consiguiente, se preocupa de establecer mecanismos de garantia y proteccion de los
mismos, siendo el art. 53.2 CE, el que otorga una tutela reforzada, y regula los
instrumentos a través de los cuales se amparan los derechos constitucionales:
“cualquier ciudadano podra recabar la tutela de las libertades y derechos reconocidos
en el articulo 14 y la Seccion primera del Capitulo 2° ante los Tribunales ordinarios por
un procedimiento basado en los principios de preferencia y sumariedad y, en su caso, a

través del recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional.”

El sistema constitucional de proteccion consiste, por un lado, en una tutela

judicial especifica ante los tribunales ordinarios, basada en un proceso fundamentado en

25



los principios de preferencia y sumariedad (art. 53.2 CE) y, por otro lado, la proteccion
a través del Recurso de Amparo ante el Tribunal Constitucional. Asi, los derechos

fundamentales laborales cuentan con una tutela doble, reforzada, preferente y sumaria.

La preferencia se entiende constitucionalmente como esa “prioridad absoluta
por parte de las normas que regulan la competencia funcional*s”, contando estos
procesos con la cualidad de urgentes respecto a cualquier otro que se esté sustanciando
en el juzgado o tribunal. Y la sumariedad, que es entendida como la exigencia
constitucional de que “los procesos jurisdiccionales sean sustancialmente rdpidos o
acelerados #°”, principio que la LRJS refuerza mediante la limitacion de los medios de

ataque y defensa de las partes™.

4.2 El amparo judicial ordinario

La CE cuenta con el desarrollo de un proceso judicial ordinario de tutela de los
derechos y libertades fundamentales. Se trata del mecanismo procesal reflejado como ya
hemos visto en el art. 53.2 CE, “cuya finalidad es preservar y/o restablecer con
caracter inmediato el derecho fundamental vulnerado, asi como reparar los perjuicios
producidos3'”. Para un correcto uso de este amparo judicial ordinario no son suficientes
los indicios o temores, sino que siempre debera existir una vulneracion de tales
derechos fundamentales, no pudiendo el juez dar respuestas abstractas o preventivas

ante posibles vulneraciones futuras.

4.2.1 La modalidad procesal especifica
Resulta evidente que debido a la naturaleza del derecho a la tutela judicial
efectiva, ésta tiene que acomodarse a una distribucion entre los varios Ordenes
jurisdiccionales que existen en nuestro ordenamiento juridico, en virtud de lo que

establecen la legislacion y por una cuestion logica de orden procesal.

48 STC 81/1992, de 28 de mayo. (Rec. nam.1852-1988) F.J. 4°
49 STC 81/1992, de 28 de mayo. (Rec. nim. 1852-1988) F.J. 4°

50 Véase arts. 97.1, 180.5, 181.1 LRIJS, que reflejan una limitacion para las partes de los medios de ataque
y defensa.

51 Baz Tejedor, J.A., La tutela Judicial de los Derechos fundamentales en el proceso de trabajo, Ed. Lex
Nova,Valladolid, 2006, pag. 39
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La Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante, LRJS), cuenta con un
proceso especial que se rige por los principios explicados anteriormente de preferencia y
sumariedad. Actualmente, el procedimiento se encuentra regulado los arts. 177 a 184 de
dicha ley, siendo el art. 177.1 LRIJS el que permite obtener la tutela judicial de
cualquiera de los derechos fundamentales de los trabajadores: “cualquier trabajador o
sindicato que, invocando un derecho o interés legitimo, considere lesionados los
derechos de libertad sindical, huelga u otros derechos fundamentales y libertades
publicas, incluida la prohibicion de tratamiento discriminatorio y del acoso, podra
recabar su tutela a través de este procedimiento (...)”. Asi, la LRJS aplica esta
modalidad procesal a la totalidad de los derechos fundamentales y libertades publicas
laborales, proceso que indudablemente se encuentra vinculado con la tutela general de
derechos fundamentales, pudiendo ser exigidos a través de este procedimiento especial
” cuando la pretension se suscite en el ambito de las relaciones juridicas atribuidas al
conocimiento del orden jurisdiccional social o en conexion directa con las mismas,
incluidas las que se formulen contra terceros vinculados al empresario por cualquier
titulo, cuando la vulneracion alegada tenga conexion directa con la prestacion de

servicios” (Art. 177.1 LIS).

Ante esta generalidad, es importante destacar que la tutela de los derechos
fundamentales no se tramitard nunca por el procedimiento explicado con anterioridad,
cuando su lesion provenga de una demanda sobre despido, las de modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo, las de suspension del contrato y reduccion de
jornada por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o derivadas de
fuerza mayor, las de disfrute de vacaciones, las de materia electoral, las de impugnacion
de estatutos de los sindicatos o de su modificacion, las de movilidad geografica, y las de
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a las que se refiere el
articulo 139 LJS, las de impugnacion de convenios colectivos y de sanciones impuestas

que se seguiran siempre por el tramite del art. 184 LJS.

27



4.2.2 La delimitacion competencial del Juez de lo Social
Los Derechos Fundamentales, corresponden como ya sabemos a la persona, por
lo que resulta evidente que la violacion de los mismos pueda producirse en el ambito de
cualquiera de los drdenes jurisdiccionales de nuestro sistema. El articulo 9 de la LOPJ,
delimita las competencias de los diferentes o6rdenes jurisdiccionales, pero éste no
expone ni realiza alusion alguna a los derechos fundamentales, ya que las competencias
de cada uno, vendran determinadas segun el grado de vinculacion del derecho vulnerado

con el orden jurisdiccional.

Desde el punto de vista del art. 53.2 CE, resulta imprescindible que el juez de lo
social sea el competente para conocer de la tutela de derechos fundamentales, sin
saltarse los criterios de competencia previstos legalmente. Es imposible por tanto,
afirmar que un juez de lo social conozca en todo caso, de las pretensiones de tutela de
libertad sindical, o de las pretensiones de tutela sobre el derecho de huelga, puesto que a
pesar de la indudable vinculacidon de estas materias con la rama Social del derecho, los
criterios competenciales tienen como referente el bien juridico afectado. La tutela de los
derechos fundamentales ante el orden jurisdiccional social se delimita, en primer lugar,
por la propia competencia que establece el art.1 de la ley de la jurisdiccional social:
“las pretensiones que se promuevan dentro de la rama social del Derecho, tanto en su
vertiente individual como colectiva, incluyendo aquéllas que versen sobre materias
laborales y de Seguridad Social, asi como de las impugnaciones de las actuaciones de
las Administraciones publicas realizadas en el ejercicio de sus potestades y funciones
sobre las anteriores materias”, y en los términos que se concretan en el art. 2 de dicha

ley.

En segundo lugar, y como ya hemos dicho, por la proteccion especial de los
derechos fundamentales y libertades publicas que ordena el articulo 53.2 CE , y que
concretamente se establece en los articulos 177 y siguientes de la LRIJS. Esto supone
que la jurisdiccion social es competente para el conocimiento de lesiones de los
derechos fundamentales de los trabajadores que se produzcan en virtud de un contrato

de trabajo, por el empresario o cualquier persona vinculada en el marco de las
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relaciones juridicas atribuidas a la Jurisdiccion Social. En otras palabras, la vulneracion
del derecho no se hubiera producido si no existiera una relaciéon de trabajo, una

vinculacion del sujeto con la empresa.

4.2.3 La tutela judicial ordinaria: fase declarativa
4.2.3.1 Delimitacion del objeto procesal

En un primer momento, se limita el objeto de este proceso “al conocimiento de
la lesion de la libertad sindical”, y es la LPL de 1990, la que en su art. 181 establece que
"las demandas de los demas derechos fundamentales y libertades publicas incluida la
prohibicion de tratamiento discriminatorio, que se susciten en el ambito de las
relaciones juridicas atribuidas al conocimiento del orden jurisdiccional social, se
tramitaran conforme a las disposiciones establecidas en este capitulo. En dichas
demandas se expresaran el derecho o derechos fundamentales que se estimen
infringidos .

En la actualidad, la LRIJS incorpora la denominacion: “De la tutela de los
derechos fundamentales y libertades publicas”, referido a la competencia de la
jurisdiccion social de tutela de los derechos de libertad sindical, huelga y demds
derechos fundamentales y libertades publicas, incluida también la prohibicion de la
discriminacion y el acoso. Por tanto, el objeto de este proceso se encuentra limitado al
conocimiento de la vulneracion, es decir, pretensiones que unicamente pueden consistir
en procurar la tutela de derechos fundamentales laborales. Ademas, el art. 178.1 LRJS
insiste en la “imposibilidad de acumulacion con acciones de otra naturaleza o con
idéntica pretension basada en fundamentos diversos a la tutela del citado derecho o
libertad”.

4.2.3.2 El Ministerio Fiscal como parte procesal

El Ministerio Fiscal se encuentra regulado en la Ley Reguladora de Ia
Jurisdiccidon Social, estando legitimado para la adopcion de las medidas necesarias para
reparar los intereses de las victimas, tal y como se expone en el Art. 177.3 LRJS: “El
Ministerio Fiscal sera siempre parte en estos procesos en defensa de los derechos

fundamentales y de las libertades publicas, velando especialmente por la integridad de
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la reparacion de las victimas e interesando la adopcion, en su caso, de las medidas

necesarias para la depuracion de las conductas delictivas”.

Conforme a este articulo, el Ministerio Fiscal sera siempre parte en procesos en
defensa de los derechos fundamentales y libertades publicas, relacionando esto
directamente con lo que desprende el art. 124.1 de la CE conforme al cual el Ministerio
Fiscal deberd velar por el respeto de los derechos fundamentales y libertades publicas
con cuantas actuaciones exija su defensa y tomar parte, en defensa de la legalidad,
siempre en concepto de parte a todos los efectos. Al tal efecto, debera ser citado, pues

de lo contrario podra instarse la nulidad de actuaciones.

Este articulo es seguido fielmente por lo establecido en el 541.1 LOPJ, el cual
dispone que las funciones que legalmente le correspondan se encuentran a su vez
previstas en su Estatuto 32. La participacion del Ministerio Fiscal en el orden social
resulta similar al resto de los ordenes jurisdiccionales, pues debera salvaguardar los
derechos fundamentales en juego, de forma imparcial y en defensa de la legalidad.
Resulta destacable la cita final del articulo 177.3 LJS, que encomienda al Ministerio
Publico el control con respecto a las victimas de posibles vulneraciones que pueden
conducir el asunto al orden jurisdiccional penal, por ejemplo, cuando se producen
despidos en virtud de vulneracién de derechos fundamentales, que supondran siempre

una mayor intervencion del fiscal.

4.2.3.3 Posible intervencion adhesiva de sindicatos
El Tribunal Constitucional establece que "los sindicatos desemperian, por el
reconocimiento expreso de la Constitucion (arts. 7 y 28 ) una funcion genérica de
representacion y defensa de los intereses de los trabajadores, que no descansa solo en
el vinculo de la afiliacion, sino en la propia naturaleza sindical del grupo”. Asi, la
legitimacion activa de un trabajador como parte principal en un proceso especial,
permite la posibilidad de que los sindicatos puedan personarse en calidad de

“coadyuvantes”, sin en ningun caso poder personarse en dicho proceso en contra de la

52 Ley 50/1981, 30 diciembre, por la que se regula el Estatuto Organico del Ministerio Fiscal, BOE n° 11,
de 13/01/1982.

30



voluntad del trabajador perjudicado. Segun el art. 177.2 LJS y el art. 14 LOLS, puede
tratarse del sindicato al que el trabajador se encuentre afiliado, o de cualquier otro

sindicato que ostente la condicion de mayor representatividad.

La funcion de los sindicatos, no se encuadra exclusivamente en “representar a
sus miembros, a través de los esquemas del apoderamiento y de la representacion, sino
también estan legitimados para ejercer aquellos derechos que, aun perteneciendo en a
cada uno de los trabajadores 'uti singuli’, sean de necesario ejercicio colectivo, sin que
deba condicionar necesariamente su actividad a la relacion de pretendido
apoderamiento incita en el acto de afiliacion, que discurre en un plano diverso del de la

accion propiamente colectiva3s3”.

Sin embargo, para poder considerar procesalmente legitimado a un sindicato no
basta con que éste acredite "la defensa de un interés colectivo o la realizacion de una
determinada actividad sindical, dentro de la funcion genérica de representacion y
defensa de los intereses de los trabajadores>*”, sino que debe existir un vinculo especial
y concreto entre dicho sindicato, y el objeto del debate en el pleito de que se trate,
vinculo que habréd de ponderarse en cada caso y que se plasma en la nocidén de interés
profesional o econdmico, “traducible en una ventaja o beneficio cierto, cualificado y

especifico derivado de la eventual estimacion del recurso entablado™”.

4.2.3.4 Posible suspension de efectos del acto impugnado
El art.180.1 LRIS, establece la posibilidad de que, en el mismo escrito de
demanda, el actor pueda solicitar la suspension de los efectos del acto impugnado. Se
trata de una auténtica medida cautelar, adoptada previamente a la celebracion del juicio
con la finalidad de evitar dafos mayores e irreparables. Por tanto, se prevé esta
suspension, siempre y cuando “su ejecucion pudiera generar en el demandante

perjuicios que alcanzaran el hacer perder la pretension de tutela, siempre y cuando tal

53 STC 70/1982, de 29 de noviembre (Rec. nim. 51/1982) F.J. 3°
54 STC 101/1996, de 11 de junio (Rec. nim.1849/1994) F.J. 2°

55 STC 7/2001, de 15 de enero (Rec. nim. 502/1998) F.J. 5°
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suspension no ocasione perturbacion grave y desproporcionada a otros derechos y
libertades o intereses superiores constitucionalmente protegidos”>°. Una vez solicitada,
y tras una audiencia preliminar donde unicamente se admitiran alegaciones que
justifiquen la medida , el 6rgano judicial resolvera mediante auto, adoptando si procede

la suspension, con la tinica finalidad de reparar la situacion.

4.2.3.5 La inversion de la carga de la prueba

Establece la LRJS en su art. 181.2 que, ““ una vez justificada la concurrencia de
indicios de que se ha producido violacion del derecho fundamental o libertad publica,
correspondera al demandado la aportacion de una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.” Asi,
inicialmente corresponde al trabajador la aportaciéon de indicios razonables de
vulneraciéon de derechos fundamentales, una actividad probatoria necesariamente
suficiente, clara y precisa®’, no bastando meros indicios y requisito sin el cual, resulta
imposible que de produzca el desplazamiento del “onus probandi” hacia el demandado.
Sobre éste, recaera la carga de descartar la vulneracién de derechos fundamentales,
“exigiéndole la prueba de que su actuacion responde a causas reales absolutamente
extranas a la pretendida violacion de derechos fundamentales>®”. Se trata por tanto, de
una autentica actividad probatoria que debe llevar a la conviccion del juzgador de que
tales causas han sido las unicas que han motivado la decision empresarial, de forma
que ésta se hubiera producido verosimilmente en cualquier caso, y al margen de toda

vulneracion de derechos fundamentales™”.

Al empresario se le exige por tanto, una demostracion sobre la buena fe y
legitimidad de su comportamiento, en la que el juzgador quede convencido de la

inexistencia de violacidn de derechos fundamentales.

56 Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social, BOE n° 245, de 11/10/2011, art.
182.2.

57 STC 266/1993, F.J. 2°
58 STC 38/1981, F. J. 3°% 114/1989, F. J. 4°

59 BAZ TEJEDOR, J. A., La tutela judicial de los derechos fundamentales en el proceso de trabajo, Ed.
Lex Nova,Valladolid, 2006, cit. pag. 215.
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4.2.3.6 El restablecimiento del derecho presuntamente

vulnerado
La tutela judicial especifica de los derechos fundamentales tienen como
finalidad la obtencion de un amparo eficaz, es decir, el restablecimiento inmediato del
derecho fundamental vulnerado, y la reparacién de los dafios derivados del mismo. La
sentencia que se dicte, declarara si habra lugar o no al amparo judicial solicitado (art.
182.1 LJS), y esa respuesta judicial, en caso de ser estimada y por tanto, afirmativa, no
puede quedarse en el mero reconocimiento del derecho, sino que sera preciso adoptar
todas las medidas necesarias para restitucion del mismo. Podemos comprobar que
dichas consecuencias juridicas de la declaracion de una conducta como lesiva de
derechos fundamentales se encuentran en el ya mencionado art. 182.1 LRJS, al referirse
al contenido de la sentencia estimatoria dictada en un proceso sobre vulneracion de
derechos fundamentales: “previa la declaracion de nulidad radical de la conducta |...]
ordenara el cese inmediato del comportamiento [...] vy la reposicion de la situacion al
momento anterior a producirse el mismo, asi como la reparacion de las consecuencias

derivadas del acto, incluida la indemnizacion que procediera [...]".

En conclusion, todos los actos juridicos contrarios a los derechos fundamentales
son nulos de pleno derecho, y una vez se califican como tales, son completamente
ineficaces y no computan ningln tipo de efectos. Esta nulidad se encuentra hoy
amparada también en otros textos y preceptos legales, por ejemplo en el art. 17.1 ET, el
art. 12 LOLS, a en relacion con la libertad sindical, o los arts. 53.4 y 55.5 ET en
relacion con los despidos. La nulidad se configura por tanto, como la sancion mas
elevada y la mas severa, que debe garantizar una reparacion integra de los dafios
sufridos por el trabajador, y configurando este proceso como especial y de proteccion

privilegiada.

4.3 El amparo constitucional
Segun lo dispuesto en el art. 161.1 b) de la Constitucion Espafiola, procedera la
interposicion del recurso de amparo ante el Tribunal Constitucional por violacion de los

derechos fundamentales laborales del art. 53.2 CE, en los casos y formas que la ley
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establezca. De esta forma, cumple el sistema constitucional espafiol con uno de sus
mandatos mdas relevantes en la CE, garantizando la tutela de los derechos
fundamentales, y concretandose la finalidad del recurso de amparo en la directa y

concreta tutela de los derechos fundamentales.

En desarrollo de esto, los articulos 41 a 58 de la Ley Organica del Tribunal
Constitucional, regulan el recurso de amparo, configurado como extraordinario, y
previsto contra disposiciones o actos de los poderes publicos del Estado, de las
comunidades autébnomas y demads entes publicos de caricter territorial, corporativo o
institucional, asi como de sus funcionarios o agentes, que sean lesivos de los derechos y
libertades reconocidos en los articulos 14 a 29 de la Constitucion, o del derecho a la

objecion de conciencia reconocido en el art. 30 de la Constitucion.

Nuestro Ordenamiento juridico disefia un modelo restringido de amparo
constitucional, quedando vinculado a las violaciones de derechos fundamentales
cometidas por los poderes publicos, y siempre que haya agotado la via judicial
ordinaria. Por tanto, el amparo constitucional es subsidiario al proceso de tutela judicial
ordinaria, no pudiéndose invocar ante el Tribunal Constitucional cuestiones nuevas,
“que no hayan sido objeto previo de debate y discusion, o que habiendo podido
suscitarse ante la jurisdiccion ordinaria se hubieran sustraido al pronunciamiento de

ésta®0”.

Esta exigencia esta establecida en el art. 50.1.a) de la LOTC, siendo la falta de
agotamiento de la via previa es causa de inadmision del recurso de amparo. Queda clara
la obligatoriedad de invocar la tutela del derecho vulnerado en el proceso previo ante la

jurisdiccidon ordinaria, puesto que asi lo dispone expresamente el art. 44.1 ¢) de la

LOTC.

Sin embargo, existe un mecanismo indirecto con el que es posible en la

actualidad actos de particulares lesivos de derechos fundamentales. Supongamos que un

60 STC 130/2006, de 24 de abril (Rec. naim. 2835/2004) F.J. 4°
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trabajador acciona judicialmente en defensa de uno de sus derechos fundamentales por
vulneracion de un empresario privado, pero la sentencia derivada no subsana el dafio
causado. Asi, la LOTC disefia en su articulo 44.1, la posibilidad de amparo
constitucional cuando las vulneraciones de derechos fundamentales tuvieran su origen

en una omision de un 6rgano judicial.

5. CONCLUSIONES

Esta ultima parte del Trabajo establece una sintesis del estudio constitucional de
los derechos fundamentales laborales realizado, su régimen de tutela ante los tribunales
y, en su caso, las propuestas derivadas del mismo, extrayéndose las siguientes

conclusiones al respecto:

PRIMERA.- La constitucionalizacion del Derecho del trabajo conlleva a su vez
el reconocimiento de los derechos fundamentales, especialmente con la figura del
contrato de trabajo, el cual impone la prestacion de unos servicios donde el trabajador /a
puede llegar a sufrir vulneraciones de sus garantias fundamentales. Esto supone que los
preceptos Constitucionales referidos a la tutela de estos derechos, de ninguna manera
pueden llegar a eludirse, pues contienen unos estdndares minimos de proteccion, ya que
con la evolucion de la sociedad y de las tecnologias, cada dia surgen mas elementos que

facilitan el surgimiento de tales vulneraciones.

SEGUNDA.- Esa proteccion suprema que la Constitucion otorga a los derechos
fundamentales y extendida al &mbito de las relaciones laborales, se refleja tanto en el
articulo 9.1, como en el articulo 53.1 CE, que establecen respectivamente que: “los
ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico”, y “los derechos y libertades reconocidos en el Capitulo
segundo del presente Titulo vinculan a todos los poderes publicos”. A pesar de ello, es
destacable la limitada legislacion laboral que existe sobre esta materia, asi como
también la numerosa y esencial jurisprudencia, donde el Tribunal Constitucional asume

un indudable liderazgo.

TERCERA.- Las empresas son entidades econdmicas que, l6gicamente, buscan

maximizar beneficios en su actividad profesional, y para ello cuentan con las potestades
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de organizacion y direccion sobre los trabajadores establecidas en los arts. 1, 5 y 20 de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Estas potestades realizadas de manera ilimitada,
causan vulneraciones en los derechos fundamentales de los empleados, y es una
situacion que no deberia tener lugar, pues los fines y la satisfaccion de los intereses
empresariales deben lograrse proporcionalmente. Es por ello indispensable regular
mecanismos que permitan asegurar un equilibrio entre los derechos constitucionales del

trabajador y los intereses empresariales.

CUARTA.- Ningun derecho fundamental es absoluto, y a razon de los
numerosos conflictos existentes entre empresario-trabajador, y la escasa regulacion que
existe sobre esta materia, los Tribunales han ido creando criterios para intentar preservar
un equilibrio, donde se puede destacar el conocido principio de proporcionalidad. Este,
examina la conducta del trabajador teniendo en cuenta la buena fe del mismo, por lo que
es un principio que enjuicia la justificacién o no de las exigencias empresariales que

traspasan los limites los derechos fundamentales.

QUINTA.- En relacion a los derechos fundamentales especificamente laborales,
clasificacion que realiza el profesor Palomeque y adoptada por un sector doctrinal
mayoritario, destaca la normativa que regula el derecho de huelga, pues a pesar del
imperativo legal de que cada derecho fundamental debe estar regulado mediante Ley
Orgéanica (art. 81.1 CE), este sigue rigiéndose por lo que establece el Real Decreto Ley
de Relaciones de Trabajo de marzo de 1977, siendo una norma preconstitucional. Asi, se
producen grandes vacios y lagunas juridicas, siendo imprescindible la intervencion del
Tribunal Constitucional, cuya jurisprudencia es aplicable automaticamente en los

aspectos que no regula el Real Decreto.

SEXTA.- La preferencia y la sumariedad que impone la Constituciéon para el
proceso especial de tutela de estos derechos, se encuentra cumplimentada por lo
dispuesto en la Ley Reguladora de la Jurisdicciéon Social, aunque de una manera algo
incompleta, ya que se excluyen en esta via algunas clases de demandas, por ejemplo, las
interpuestas por despido o extincion de la relacion de trabajo, alin cuando en ellas se

alegara un lesion de derechos fundamentales.
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SEPTIMA.- La utilizacién de medios tecnologicos en el lugar de trabajo ha
conllevado a que dia a dia surjan grandes dificultades a la hora de poder regular los
conflictos surgidos entre empresario y trabajador, pues la tecnologia evoluciona
constantemente, siendo las interpretaciones de los tribunales la tinica forma de poder
solucionar este tipo de discrepancias. Esto se puede ver reflejado en vulneraciones de
derechos inespecificamente laborales, como el derecho a la intimidad y a la propia

imagen (art. 18 CE).

OCTAVA.- La modalidad procesal de los derechos laborales fundamentales, se
caracteriza por ser un procedimiento especial, que persigue constantemente un amparo
eficaz. Asi, las consecuencias juridicas que resultan del mismo cuando la sentencia es
estimatoria; la nulidad y la indemnizacion por dafios, son aspectos que garantizan la
restitucion del derecho vulnerado del trabajador/a, y que aseguran una proteccion que

no se da en ninglin otro supuesto dentro del &mbito del Derecho del trabajo.

NOVENA.- Uno de los temas mas discutidos por la doctrina, es si dicha
indemnizacion por dafios es inherente a la vulneracion del derecho fundamental,
teniendo el tribunal obligacion pronunciarse siempre sobre la misma. El art. 183.1 LRJS
establece el deber del tribunal de pronunciarse sobre la cuantia, por lo que se puede
detectar en el precepto el caracter automatico de las indemnizaciones, pero siempre y

cuando hayan unos minimos indicios de la existencia de esos dafios morales.

DECIMA.- A su vez, y recordando el caricter especial de esta modalidad
procesal, hay que hacer referencia a la llamada inversion de la carga de la prueba que
regulan los arts. 96.1 y 181.2 LRJS. Al trabajador/a le corresponde aportar indicios
razonables de que la conducta empresarial ha vulnerado su derecho fundamental, y si se
consideran suficientes, la carga de la prueba se invierte hacia el empresario, que debera
exponer la proporcionalidad y razonabilidad de su actuacion, ajena de vulnerar los
derechos fundamentales de su empleado/a, e intentando asi la conviccion del juez. Por
tanto, no existe una inversion de la carga de la prueba como tal, es decir, de manera
completa, sino que esta prevision se utiliza para intentar evitar abusos por parte del
trabajador, quien en ocasiones aporta indicios que no constituyen vulneraciones de sus

derechos, provocando una actividad jurisdiccional innecesaria.
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