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I. INTRODUCCION

En el marco de las relaciones laborales existen numerosas decisiones
empresariales, derivadas del poder organizativo y disciplinario que nuestro
ordenamiento juridico le confiere a su figura, que entrafian, en muchas ocasiones,
vulneraciones de los derechos fundamentales que la Constitucion Espariola reconoce al

trabajador.

Debemos partir de la premisa de que, en toda relacion laboral, el trabajador se
encuentra en una posicién de inferioridad y subordinacion a las 6rdenes del empresario,
lo cual concibe, generalmente, un riesgo para sus derechos e intereses personales. Por
esta razon, surge la necesidad de crear un instrumento juridico capaz de garantizar a
todos los trabajadores la posibilidad de hacer valer sus derechos ante los Jueces y
Tribunales sin sufrir menoscabo alguno, por parte de su empleador, a raiz de las

acciones o reclamaciones judiciales emprendidas.

De esta necesidad protectora surge la garantia de indemnidad, objeto de estudio
del presente trabajo, que no es otra cosa que una ampliacion de la proteccion originaria
recogida en el art. 24.1 de la CE, que reconoce el derecho de todos los ciudadanos a
acceder a los Jueces y Tribunales y a obtener, de los mismos, una tutela judicial
efectiva. A diferencia de lo que ocurre con este precepto, el ambito de actuacion de la
garantia de indemnidad estd mucho mas limitado, pues esta dirigido, Unicamente, a
garantizar la proteccion de los trabajadores ante las posibles represalias que pudiera

sufrir por parte del empresario.

Gracias a los distintos pronunciamientos del Tribunal Constitucional acerca de
los diferentes supuestos de los que ha tenido conocimiento, se ha producido un
ensanchamiento de la proteccion original proporcionada por la garantia de indemnidad,
por lo que podemos afirmar que es una garantia que se encuentra, a dia de hoy, en un

imparable y continuado crecimiento.

A lo largo del presente trabajo estudiaremos la relacion que ambos preceptos
mantienen, mediante un analisis de la jurisprudencia constitucional existente y derivada
de la aplicacion de la garantia de indemnidad, lo que nos permitird delimitar y estudiar,
por separado, su contenido, alcance y la incidencia que su aplicacion e interpretacion ha

tenido dentro del ambito juridico laboral.



Il. LOS DERECHOS FUNDAMENTALES EN EL CONTRATO DE TRABAJO:
TUTELA JUDICIAL EFECTIVA Y GARANTIA DE LA INDEMNIDAD

A. LA PRESENCIA DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES EN LA
RELACION LABORAL

Con el paso de los afios, la presencia de los derechos fundamentales dentro del
marco de las relaciones laborales ha ido en aumento, lo cual se debe, en gran medida, a
la interaccion de los derechos fundamentales con los derechos laborales. En este
escenario, y mas concretamente en el contexto actual de crisis, inestabilidad laboral y
desempleo en el que nos encontramos, los trabajadores ven frecuente vulnerados sus

derechos fundamentales?.

Las razones o causas que motivan la defensa de los derechos fundamentales que
integran la relacion laboral radican, principalmente, en la incidencia que tienen los
mismos en el desarrollo vital del trabajador como persona y ciudadano, pues los
derechos fundamentales recogidos en el titulo | de la CE afectan tanto a las personas
que realizan una prestacion laboral (ya sea por cuenta ajena o por cuenta propia), asi

como al ciudadano que no la desempefia.

El avance econdmico, social y cultural de nuestra sociedad también ha influido,
de manera notoria, en la toma de conciencia de los ciudadanos acerca de la importancia
que tienen sus derechos, no sélo como trabajadores, sino también como personas,
pudiendo reclamar ante los Tribunales cualquier lesion o vulneracién de los mismos
mediante el uso de las garantias procesales proporcionadas por nuestro ordenamiento

juridico, para su legitima defensa.

Algunos de los derechos fundamentales de la CE tienen un contenido laboral
explicito, de manera que han sido redactados y dirigidos exclusivamente a los

trabajadores®. Pese a ello, existen otros muchos derechos que, aunque no estén dirigidos

! Véase M.T. IGARTUA MIRO: La garantia de indemnidad en la doctrina social del Tribunal
Constitucional, 12 ed., Ed. Consejo Econdmico y Social (Madrid, 2008), pag. 3.

2 El art. 28 de la CE reconoce el derecho a “sindicarse libremente”, asi como “el derecho a la
huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses”.



de manera directa a los trabajadores®, pueden ser reclamados ante los Tribunales por una

lesion o vulnera vulneracion producida en el ambito de la relacion laboral.

® El art. 16 de la CE “garantiza la libertad ideoldgica, religiosa y de culto de los individuos”,
derecho que es aplicable en la relacién laboral, pues, en virtud del art.4.2.c) ningln trabajador podra ser
discriminado “directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por razones de [...]
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no a un sindicato”.



B. LA TUTELA JUDICIAL EFECTIVA: EL NACIMIENTO DE LA GARANTIA
DE INDEMNIDAD

El derecho a la tutela judicial efectiva viene regulado en el art. 24.1 de la CE,
encuadrado dentro de la seccion | del capitulo I, referido a los Derechos y Libertades.
Del mismo titulo ya podemos intuir, a grandes rasgos, qué es lo que se busca proteger;
esto es, tal y como sefiala el propio articulo, “la libertad de toda persona a obtener la
tutela efectiva de los Jueces y Tribunales en el ejercicio de sus derechos e intereses
legitimos, sin que pueda darse la indefension”.

Del art. 41.2 de la LOTC* se desprende que el amparo constitucional a la tutela
judicial efectiva frente a los derechos fundamentes responde a las “violaciones
originadas por [...] los poderes publicos del Estado”. En otras palabras, el derecho a la
tutela efectiva s6lo puede verse vulnerado por los integrantes del poder judicial,
afirmacion que ha sido avalada, méas de una vez, por el TC en sus pronunciamientos,
afirmando que “existen derechos que s6lo se tienen frente a los poderes publicos (como

”5

los del articulo 24)°, quedando fuera del ambito de proteccion del TC las violaciones

de los derechos fundamentales que se hayan producido por particulares®.

Pues bien, pese a lo anterior, existe una forma distinta de acceder al amparo del
TC en los casos en los que la violacion del derecho fundamental a la tutela judicial
efectiva se haya producido a consecuencia del acto de un particular. Si un trabajador ha
visto vulnerado, cualquiera que sea, alguno de sus derechos fundamentales por actos
realizados por su empleador y, aun habiendo acudido a los Tribunales en busca de una
solucidn, no hubiese obtenido una resolucion acertada, a su parecer, sobre el fondo del
asunto’, podria, en virtud del art. 44.1.b) LOTC, ampararse bajo la proteccion del TC,
pues, “las violaciones de los derechos y libertades [...] que tuvieran su origen
inmediato y directo en un acto u omision de un érgano judicial, podran dar lugar a este
recurso”, siempre y cuando “la violacion del derecho o libertad sea imputable de modo

inmediato y directo a una accién u omision del drgano judicial con independencia de

*BOE, 5 de Octubre de 1979.
®Doctrina iniciada por la STC 18/1984 (FJ 6°).

® Véase M.C. PALOMEQUE LOPEZ y M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del Trabajo, 192
ed., Ed. Universitaria Ramén Areces (Madrid, 2011), pag. 141.

" Ibidem, pég. 149.



los hechos que dieron lugar al proceso en que aquellas se produjeron”.

Esta via de acceso excepcional al recurso de amparo ha sido avalada por el TC,
el cual, a través de diversos pronunciamientos, nos ha ofrecido una vision laboral en la
que la violacion de la tutela judicial ha sido reclamada a consecuencia de los actos del
empresario, declarando que “el art. 24.1 CE, no sdlo se satisface mediante la actuacion
de los Jueces y Tribunales, sino también a través de la garantia de indemnidad, lo cual
significa que del ejercicio de la accién judicial o de los actos preparatorios o previos al
mismo no pueden seguirse consecuencias perjudiciales en el &mbito de las relaciones

pUblicas o privadas para la persona que los protagoniza™®.

De esta manera, nos encontramos ante un nuevo derecho, derivado del
originalmente recogido en el art. 24.1 CE, propio y de titularidad Unica de los
trabajadores para ejercitar cuantas las acciones judiciales consideren necesarias frente a
las lesiones y vulneraciones de sus derechos fundamentales emprendidas por el
empresario®, denominado garantia de indemnidad; el cual ha sido definido, en palabras
del TC, como “la imposibilidad de adoptar [en el ambito de la relacion laboral]
medidas de represalia derivadas del ejercicio por el trabajador de la tutela de sus

derechos”°

pues la medida represiva “empresarial motivada por el hecho de haber
ejercitado una accion judicial tendente al reconocimiento de unos derechos de los que
el trabajador se creia asistido, debe ser calificada como discriminatoria y radicalmente

nula por contraria a ese mismo derecho fundamental™**.

Por ultimo, destacar que la garantia de la indemnidad guarda una estrecha
relacion con el derecho recogido en el art. 4.2.g) del Estatuto de los Trabajadores, el
cual reconoce el derecho de todo trabajador “al ejercicio individual de las acciones

derivadas de su contrato de trabajo”.

8 Entre otras, SSTC 55/2004 (FJ 2°), 87/2004 (FJ 2°) y 38/2005 (FJ 3°).

° Véase M.T. IGARTUA MIRO, La garantia de indemnidad en la doctrina social del Tribunal
Constitucional, cit., pag. 24.

1° Entre otras, SSTC 14/1993 (FJ 2°), 54/1995 (FJ 3°) y 87/2004 (FJ 2°).

1 Véanse, entre otras muchas, SSTC 7/1993 (FJ° 3), 54/1995, (FJ° 3), 101/2000 (FJ 2°) y
196/2000 (FJ° 3).



I11. ELEMENTOS DE LA GARANTIA DE INDEMNIDAD

A. APROXIMACION AL CONCEPTO DE GARANTIA DE INDEMNIDAD Y
SUS ELEMENTOS

La indemnidad es, segun la Real Academia Espafola, “el estado o situacion de
quien esta libre de dafio o perjuicio”. En el ambito laboral, esta definicion adquiere
connotaciones similares, pues la garantia de indemnidad pretende evitar cualquier
sancion o represalia impuesta por el empresario al trabajador a consecuencia de una

accion judicial practicada por éste en reclamacion de sus derechos.

La primera vez que el TC acufié el concepto de lo que hoy en dia conocemos
como garantia de indemnidad se remonta a la STC 14/1993, de 12 de enero, en la cual
sentencio que el derecho a la tutela judicial efectiva no se satisface Unicamente
mediante la actuacion de los Jueces y Tribunales, sino también a través de la garantia de
indemnidad, que, en palabras del propio Tribunal significa que “del ejercicio de la
accion judicial o de los actos preparatorios o previos al mismo no pueden seguirse
consecuencias perjudiciales en el &mbito de las relaciones publicas o privadas para la

persona que los protagoniza”™*

. Este concepto presenta un “caracter universal”, pues
protege al trabajador frente a toda medida represiva del empresario que tenga por
finalidad dificultar o castigar el acceso a la justicia en reclamacion de sus derechos, con

independencia de la naturaleza de los mismos™.

Con el tiempo, este concepto de garantia de indemnidad primario se ha visto
ampliado por el propio Tribunal que lo origind, el cual ha ido perfilando las distintas
formas que puede revestir una medida represiva, incluyendo ‘“sanciones o

15 que tienen por finalidad “impedir, coartar o sancionar™® de manera

menoscabos
directa o indirecta, el disfrute, por el trabajador, de sus derechos reconocidos

constitucionalmente.

2 BOE 12 de febrero.

B2

14 Véase F., CAVAS MARTINEZ, “La garantia de indemnidad del trabajador que presenta
reclamaciones judiciales o extrajudiciales contra su empresario”, Revista Doctrinal Aranzadi Social, n° 4

(2006), pag. 2.

15 éase M.T. IGARTUA MIRO, La garantia de indemnidad en la doctrina social del Tribunal
Constitucional, cit., pag. 32.

1 Fy 20



El TC ha reiterado, en numerosas ocasiones, la imposibilidad de adoptar, en el
ambito de las relaciones laborales, “medidas de represalia derivadas de las actuaciones

9917

del trabajador encaminadas a obtener la tutela de sus derechos™"’, pues “el ejercicio de

un derecho constitucional no puede ser nunca objeto de sancion”*®.

Por lo tanto, partiendo de lo aqui explicado, y anticipandonos a lo que
estudiaremos en los siguientes apartados, podemos afirmar que la principal
consecuencia que se deriva de “una actuacion empresarial motivada por el hecho de
haber ejercitado una accidn judicial tendente al reconocimiento de unos derechos de
los que el trabajador se creia asistido, debe ser calificada como discriminatoria y

radicalmente nula por contraria a ese mismo derecho fundamental”*®.

Existen tres elementos o requisitos necesarios para que el Tribunal considere la
aplicacion de la garantia de indemnidad en los casos en los que el demandante alega una
vulneracion de su derecho a la tutela judicial efectiva. Primero, debe tener lugar una
reclamacion o accion judicial instada por el trabajador en reclamacion de sus derechos,
seguido de una actitud represiva por el empresario a consecuencia de las acciones
realizadas por el primero y, por ultimo, una relacion temporal entre ambos elementos,
que es lo que el TC denomina “nexo de causalidad”®, pues existe una conexion entre el
“gjercicio del derecho a la tutela judicial y el perjuicio derivado?, lo cual comporta un

“comportamiento antijuridico”?.

C. EVOLUCION DEL ALCANCE DE LA PROTECCION PROPORCIONADA
POR LA GARANTIA DE INDEMNIDAD: FUNCION REPARADORA
VERSUS FUNCION PREVENTIVA

La proteccién suministrada por la garantia de la indemnidad es, a dia de hoy,

amplisima, lo cual se debe en gran medida a la labor realizada por los Jueces y

17 \/éanse, entre otras, SSTC 7/1993 y 14/1993.
18 \/éanse, entre otras, STC 11/1981 (FJ 229).
19 véanse, entre otras, STC 7/1993 (FJ 39).

% \/éanse, entre otras, STC 6/2011 (FJ 2°).

2! Ibidem, FJ 5°.

2 |hidem. FJ 2°.

10



Tribunales esparfioles en su incansable analisis e interpretacion de la norma principal, de
la cual deriva el objeto de estudio de este trabajo, que no es otro que la garantia de

indemnidad.

Este desarrollo continuo del concepto juridico deriva de la mas que conocida
posicién de desigualdad que rige, de manera general, en toda relacion laboral, donde el
trabajador se encuentra en una posicion de subordinacion frente a los poderes
organizativos y disciplinarios del empresario®, lo que ha generado la necesidad de que
la garantia de indemnidad adquiera un doble carécter; de una parte, actuando como un
instrumento reparador y, de otra, como un instrumento preventivo®*. Asi lo afirma una
STSJ de Madrid, de 26 de octubre, pues la garantia de indemnidad pretende, de un lado
“restituir en la integridad de su derecho al trabajador represaliado por el legitimo

9925

ejercicio de su derecho fundamental a la tutela judicial efectiva™”, y de otro, actuar

“frente al eventual uso de los poderes empresariales como instrumento de coaccion

5926

para disuadir a los trabajadores del acceso a los Jueces y Tribunales” con la Unica

finalidad de “ahuyentar [...] las reticencias de los trabajadores a hacer valer los

derechos que les asisten en sede judicial por temor a las represalias™’.

De manera reiterada, el TC ha sefialado en varias ocasiones que las sanciones o
medidas represivas emprendidas por el empresario a consecuencia de una reclamacion
judicial del trabajador, privaria al art. 24.1 de plena “eficacia si la proteccion que
confiere no incluyera las medidas que puede llegar a adoptar un empresario como
reaccion represiva frente a una accion judicial ejercitada por un empleado ante los

9928

Tribunales™®, pues “el temor a tales medidas podria disuadir a los trabajadores de

hacer valer sus derechos y, por tanto, poner en peligro gravemente la consecucion del

2 \féase D. ALVAREZ ALONSO, La garantia de indemnidad del trabajador frente a
represalias empresariales, 12 ed., Bomarzo (Albacete, 2005), pag. 69.

| a garantia de indemnidad no es el Gnico instrumento de nuestro ordenamiento juridico que
tiene esta doble proteccion. Un claro ejemplo lo encontramos en la disciplina de la Seguridad Social,
donde el concepto de “seguridad” tiene un enfoque preventivo, pues lo que se pretende evitar es que el
dafio se produzca o se materialice, mientras que el concepto “social” tiene una finalidad mas reparadora,
pues pretende paliar las situaciones de necesidad que se deriven del dafio producido.

% STSJ 869/2012, FD 7°.

% Ibidem.

2 1bidem.

2 3TC 55/2004, FJ 2°.

11



5929

objetivo perseguido””, provocando un efecto disuasorio en los trabajadores a la hora de

reclamar proteccion jurisdiccional ante los 6rganos del Poder Judicial.

Por lo tanto, queda prohibida cualquier medida empresarial que infunda “el
temor [a los trabajadores] de acudir a la via judicial, coaccionando la libre voluntad de

los titulares del derecho a la tutela judicial efectiva™®.

D. EL NEXO DE CAUSALIDAD COMO ELEMENTO IMPRESCINDIBLE
PARA EL RECONOCIMIENTO DE LA GARANTIA DE INDEMNIDAD

En apartados anteriores mencionamos los elementos necesarios que deben darse
en toda reclamacion judicial para el reconocimiento de la garantia de indemnidad, entre
los cuales destaca la existencia de un nexo causal entre la accion judicial ejercitada por
el trabajador y la actitud represiva emprendida por el empresario. Pues bien, debido a la
dificultad que, generalmente, entrafia la comprobacién de este requisito, se hace

necesario ahondar mas en este tema.

En los supuestos en los que el nexo causal se aprecia de manera clara o expresa,
el reconocimiento de la vulneracion de la garantia de indemnidad no entrafiara mayor
problema®!. Sin embargo, y como suele ocurrir en la mayoria de los casos, la dificultad
de probar ese vinculo entre ambas acciones prevalece en los casos en los que la accion
represiva del empresario aparece encubierta tras una causa que, en principio, es ajena a

dicho proposito represivo.

En estos casos, y en palabras del TC, basta con demostrar y comprobar que la
accion empresarial se produjo “como consecuencia inmediata y directa del ejercicio de

un derecho fundamental” por el trabajador ante los Tribunales.

Por ultimo, y una vez que se haya comprobado la existencia de esta “vinculacion

2933

directa™™ entre las distintas acciones, corresponderd al empresario, conforme a las

2 3TC 55/2004, FJ 2°.
% 3TC 206/1987, FJ 5°.

%1 \éase D. ALVAREZ ALONSO, La garantia de indemnidad del trabajador frente a
represalias empresariales, cit., pag. 123 y ss.

32.3TC 196/2000, FJ 4°.

12



normas que regulan la carga de la prueba en los procesos lesivos o vulneradores de un
derecho fundamental, demostrar que su decision es ajena a toda actitud represiva. En
caso contrario, su decision serd declara nula por ser contraria a la garantia de

indemnidad.

E. EXAMEN Y COMPROBACION DEL CARACTER REPRESIVO DE LA
MEDIDA EMPRESARIAL: LA CARGA DE LA PRUEBA

El contenido del anterior apartado nos conduce, como ya anticipdbamos, al
analisis de la medida empresarial a fin de comprobar si tiene, o no, una finalidad
represiva. Antes de entrar en materia, se hace necesario sefialar que las normas que
regulan la carga de la prueba en los procesos en los que el trabajador alega que se ha
producido una lesién o violacion de su derecho fundamental, son distintas a las que se

aplican en el resto de los procesos (incluidos los laborales)™.

En principio, la carga probatoria recae sobre el demandante, teniendo este la
obligacion probar los hechos alegados en la demanda®. Sin embargo, en los procesos
laborales en los que el trabajador alega que se ha producido una vulneracion o lesion a
alguno de sus derechos fundamentales, como ocurre en los casos en los que se invoca
una violacion del derecho a la tutela judicial efectiva, se produce una alteracion de la

prueba.

Esta variacion en las reglas que regulan la carga de la prueba se recoge en

numerosas normas, entre ellas, en el art. 217.5 de la Ley de Enjuiciamiento Civil*® y en

7
|3

el art. 96 de la Ley de la Jurisdiccion Social®’. Ambas disposiciones reconocen la

% Entre otras, STC 10/2011.

¥ Véase M.C. PALOMEQUE LOPEZ y M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del Trabajo,
cit., pag. 917.

% Véase J.L. MONEREO PEREZ, La carga de la prueba en los despidos lesivos de Derechos
Fundamentales, Ed. Tirant Lo Blanch (Valencia, 1996), pag. 11y ss.

% E| art. 217.5 de la LEC establece que “de acuerdo con las leyes procesales, en aquellos
procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias [ ...] corresponderad al demandado probar la ausencia de discriminacion en las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad”

¥ El art. 96 de la LJS establece que “en aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte
actora se deduzca la existencia de [...] vulneracion de un derecho fundamental [...] corresponderd al

13



posibilidad de que la carga de la prueba se traslade a la parte demandada, pero
unicamente aplicable en aquellos procesos en los que se demanda una vulneracion de un

derecho fundamental.

Esta regulacion especifica se fundamenta en la dificultad que supone para el
trabajador demostrar la verdadera razén que existe tras una decision empresarial®, pues
como hemos mencionado, el trabajador se encuentra en una posicion de desigualdad
respecto con el empresario, lo que dificulta, en mayor medida, el acceso a medios a
través de los cuales pudiese obtener pruebas fehacientes de que la motivacion del

empresario tiene una finalidad represiva.

No obstante, esta inversion de la carga de la prueba no libera al trabajador de
toda carga probatoria®®, pues, en palabras del TC, el trabajador debe aportar al proceso

5540

“indicios claros y suficientes” acerca de la vulneracién de su derecho fundamental, los

cuales deben generar “una razonable sospecha, apariencia o presuncion a favor de su

9941

alegato™", no siendo suficiente la mera declaracion de que se ha producido una

vulneracion de su derecho fundamental.

Pues bien, una vez el trabajador haya logrado infundir la sospecha de que existe
una posible actitud represiva del empresario dirigida a lesionar su derecho a la tutela
judicial efectiva, corresponderé a este Gltimo demostrar*? que verdaderamente si existen

“causas suficientes, reales y serias™®

que respalden la medida adoptada, pues el
empresario esta obligado a rebatir y demostrar que los indicios generados por el
trabajador quedan lejos de todo propésito atentatorio hacia derechos fundamentales. En

caso contrario, los indicios presentados por el trabajador seran considerados como

demandado la aportacién de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las
medidas adoptadas y de su proporcionalidad”.

% \éase D. ALVAREZ ALONSO, La garantia de indemnidad del trabajador frente a
represalias empresariales, cit., pag. 127.

* Ibidem, cit., pag. 128.
“0 Entre otras, STC 125/2008.
1 Entre otras, STC 48/2002, FJ 5°.

%2 \/éase J.L. MONEREO PEREZ, La carga de la prueba en los despidos lesivos de Derechos
Fundamentales, cit., pag. 11y 16.

3 3TC 125/2008, FJe 3°.
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suficientes como prueba demostrativa de que se ha producido dicha vulneracion, pues,
en palabras del TC, “la ausencia de la prueba [ ...] determina que los indicios aportados
por el demandante desplieguen toda su operatividad para declarar la lesion del propio

derecho fundamental™**.

F. CONSECUENCIAS JURIDICAS QUE SE DERIVAN DE LA GARANTIA DE
INDEMNIDAD

A lo largo de este trabajo ya se habia anticipado, en apartados anteriores, la que
vendria a ser la principal consecuencia juridica que se deriva de esta garantia, que no es
otra que la declaracion nulidad de la represalia empresarial, asi como la eliminacién de

los efectos que ésta hubiera podido producir.

Para los casos en los que la represalia empresarial adopta la forma de despido
existe una regulacion especifica, tanto a nivel nacional como internacional, que prohibe

taxativamente los despidos que se produzcan a consecuencia de la “violacion de un

|”45

derecho fundamental”™, asi como los que se deriven de la presentacion de una “queja”

0 de la participacion “en un procedimiento entablado contra un empleador por

supuestas violaciones™*.

# STC 125/2008, FJ 3°.

*® El art. 55.5 del ET establece que “serd nulo el despido que tenga por mévil alguna de las
causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de
derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador” .

“® El art. 5.c) del Convenio n° 158 de la OIT establece que “entre los motivos que no constituirdn
causa justificada para la terminacion de la relacion de trabajo [se incluye] presentar una queja o
participar en un procedimiento entablado contra un empleador por supuestas violaciones de leyes o
reglamentos, o recurrir ante las autoridades administrativas competente”.
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IV. AMBITO OBJETIVO DE LA GARANTIA DE INDEMNIDAD: POSIBLES
ESCENARIOS DE LAS REPRESALIAS EMPRESARIALES

Las medidas represivas del empresario pueden estar enmascaradas tras
maltiples formas, que, a primera vista, estan lejos de cumplir un movil lesivo,

1*”. No obstante,

pudiéndose producir en distintos momentos de la relacion labora
independientemente de la forma que adquieran y el momento en el que se produzcan, la
represalia empresarial cumple siempre una doble finalidad: lesionar el derecho del

trabajador y producir en el mismo un perjuicio®.

Llegados a este punto, y habiendo estudiado el contenido de la garantia de
indemnidad, resulta necesario analizar la transcendencia de lo aqui explicado en el seno
del TC, el cual, a través de sus distintos pronunciamientos, ejerce como limite a la
capacidad represiva del empresario derivada de un uso malintencionado de los poderes

y facultades que le otorga nuestro propio ordenamiento juridico.

A. REPRESALIAS EMPRESARIALES PREVIAS A LA CONSTITUCION
DE LA RELACION LABORAL

A primera vista, puede resultar extrafio que un trabajador que ain no ha sido
contratado sufra represalias por parte de su futuro empleador. Sin embargo, dos son los
casos que han llegado al TC en relacion con este conflicto. EI primero de ellos se
remonta a la STC 54/1995*°, de 24 de febrero, la cual versa sobre un supuesto en el que
una empresa adquirida por otra se niega a incorporar a su plantilla a dos trabajadores
que, segun ellos, consideraban un acto represivo a consecuencia de una reclamacion
judicial emprendida contra la misma en reclamacion de la aplicacion del art. 44 ET
sobre sucesiones del empresa; demanda que fue desestimada. Tras ello, la empresa
adquiriente otorg6 la posibilidad a dichos de trabajadores de reincorporarse a la nueva
plantilla; peticion que fue rechazada por los recurrentes.

" \éase D. ALVAREZ ALONSO, La garantia de indemnidad del trabajador frente a
represalias empresariales, cit., pag. 95.

*8 Véase M.T. IGARTUA MIRO, La garantia de indemnidad en la doctrina social del Tribunal
Constitucional, cit., pag. 103.

* BOE, 25 de marzo.
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Cabe destacar asimismo la existencia vital de un acuerdo entre la empresa
adquiriente y el comité de empresa de la cedente, en el que se acordaba, de una parte, la
incorporacion a la nueva plantilla de un nimero determinado de trabajadores y, de otra,
la consideracion de que el tramite de adquisicion no se regiria por las disposiciones

legales que regulan la sucesién de empresa.

Basandose en estos hechos, el TC consideré que la negativa de la empresa
adquiriente no constituia represalia empresarial alguna, pues “los recurrentes optaron
por rechazar reiteradamente la oferta de ser incorporados a la nueva empresa [...] y
prefirieron acudir a la via judicial para defender los derechos que entendian
corresponderles por una posible subrogacion empresarial”™*. E| Tribunal afiadi6 la
imposibilidad de que existiera “una actuacion de represalia por parte del empresario,
como reaccion o respuesta al ejercicio de acciones judiciales por el trabajador” pues
“la anterior vinculacion contractual de los hoy actores se estimo vdlidamente

extinguida sin subrogacién empresarial por parte del nuevo empresario”>?.

A consecuencia de ello, el TC concluyd su pronunciamiento afirmando que “no
es posible imputar la vulneracion del derecho fundamental por represalia a la negativa
del empresario a integrar en su plantilla al trabajador, pues mal puede ser
represaliado un trabajador cuya relaciéon laboral con la actual empresa no se ha

constituido atn”,

No fue hasta la STC 87/2004°*, de 10 de mayo, donde el Tribunal adopté un
pronunciamiento distinto. En esta sentencia una aspirante a un puesto de la Conselleria
de la Xunta de Galicia interpuso recurso de amparo contra dicha entidad, pues
consideraba que habia sido descartada del proceso de seleccion a consecuencia de un

procedimiento judicial que habia mantenido anteriormente con el Ayuntamiento,

% |_a aplicacién de la regulacién juridica de sucesién de empresa implica la obligacién de que la
nueva empresa se subrogarse en la posicién juridica de la anterior hacia los trabajadores de esta Ultima,
pues el art. 44 del ET establece que: “el cambio de titularidad de una empresa [...] no extinguira por si
mismo la relacién laboral, quedando el nuevo empresario subrogado en los derechos y obligaciones
laborales y de Seguridad Social del anterior”.

SLE) 20,

2R3,

%% Ibidem.

* BOE, 28 de mayo.
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produciéndose asi una vulneracion de su derecho fundamental a la tutela judicial

efectiva.

La recurrente aporté como prueba el acta de la comision de seleccidn, en la cual
se reflejaban los criterios y baremos que se utilizarian para elegir a los candidatos (como
por ejemplo el nivel de cargas familiares o los cursos de preparacion realizados por los
candidatos), que tras la correspondiente ponderacion produjo un empate entre la
recurrente y otra candidata. Ademas, en el acta se reflejaba una referencia expresa, de
uno de los miembros de la comision, acerca de los “problemas” que el Ayuntamiento
habia tenido con la recurrente, siendo esta afirmacion un condicionante para resolver el

empate a favor de la otra candidata®.

Los indicios aportados por la demandante generaron la sospecha razonable de
que la decisiéon de la comision constituia una vulneracion de su derecho a la tutela
judicial efectiva, la cual s6lo podria haber sido destruida, conforme a las normas que
regulan la carga de la prueba, con la presentacion —por parte del Ayuntamiento— de
causas objetivas que demostraran que su decision fue ajena a todo mdvil lesivo;

circunstancia que no fue acreditada por parte de la entidad local.

Tras el pertinente andlisis de la prueba aportada, el TC consideré que dicha
accion habia vulnerado su derecho a la tutela judicial efectiva pues la decision represiva
de la comision “se habria materializado impidiendo el acceso de la trabajadora a un

nuevo contrato de trabajo’®.

B. REPRESALIAS EMPRESARIALES POSTERIORES A LA EXTINCION
DE LA RELACION LABORAL

Resulta extrafio pensar que, al igual que ocurre con las represalias empresariales
previas al contrato de trabajo, la lesion a la garantia de indemnidad se pueda producir

tras la extincion de la relacién laboral. A pesar de que ante nuestros Tribunales nunca

% Segin resulta de su FJ 1°, “del contenido del acta de la reunion de la Comisién de
Contratacion se desprende con toda nitidez que la razén que determind el que no se contratara a la
demandante no fue en definitiva otra que la del anterior proceso judicial iniciado por la recurrente”.

6y 20,
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se ha planteado una cuestion similar, si ha ocurrido ante el Tribunal de Justicia de la

Unién Europea.

La STJCE 185/1997 resuelve una cuestion prejudicial®’ acerca de la
interpretacion del art. 6 de la Directiva 207/76°°, pues una trabajadora se habia visto
afectada —a la hora de acceder a un nuevo empleo— por la actitud represiva que habia
adoptado su anterior empleador, el cual se habia negado a suministrar a una empresa, las
correspondientes referencias de su antigua empleada, perjudicando de este modo la
posibilidad de la trabajadora a acceder a un nuevo empleo.

Tras esto, el TICE considero que “la negativa de una empresa a dar referencias
de un trabajador, ya extinguida su relacién laboral”®, comprende de igual manera una
represalia empresarial por haber ejercido el trabajador acciones judiciales contra el

empresario®.

Conviene advertir que, en estos casos, la mera declaracién de nulidad de la
medida empresarial (principal consecuencia derivada de la vulneracion de la garantia de
indemnidad) es insuficiente, pues, como podemos apreciar en este caso, el dafio ya se ha
producido y es posible que el perjuicio sufrido por la trabajadora no sea resarcido en su
totalidad, por lo que deberéa tener lugar —ademas de la interrupcion del comportamiento

lesivo— una indemnizacion de dafios y perjuicios®".

C. REPRESALIAS EMPRESARIALES DERIVADAS DEL PODER
ORGANIZATIVO DEL EMPRESARIO

Al igual que estudiamos en el apartado anterior, existe la posibilidad de que,
mediante las facultades organizativas de las que goza el empresario otorgadas por

" El procedimiento prejudicial es un procedimiento que permite a un érgano jurisdiccional
nacional consultar al Tribunal de Justicia sobre la interpretacion o validez del Derecho europeo.

%8 SeqgUin este precepto, “los Estados miembros introducirdn en su ordenamiento juridico interno
las medidas necesarias para que cualquier persona que se considere perjudicada por la no aplicacién
del principio de igualdad de trato [...] pueda hacer valer sus derechos”.

% Considerando n° 4.

% F., CAVAS MARTINEZ, “La garantia de indemnidad del trabajador que presenta
reclamaciones judiciales o extrajudiciales contra su empresario”, cit., pag. 9.

6 \éase D. ALVAREZ ALONSO, La garantia de indemnidad del trabajador frente a
represalias empresariales, cit., pags. 120y 121.
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nuestro ordenamiento, se produzca una actitud o reaccion verdaderamente represiva,

encubierta bajo, presuntamente, una medida totalmente legal.

Un caso similar lo encontramos en la STC 128/2002°%, de 3 de junio, donde una
profesora de un centro educativo se vio privada de la actividad complementaria que
realizaba en el comedor del centro, desde hacia mas de veinte afios, a raiz, segun
denunciaba en su demanda, de haber interpuesto una reclamacion de cantidad por

diferencias retributivas, contra el centro en cuestion.

La trabajadora interpuso demanda en el Juzgado de lo Social de Barcelona,
invocando la existencia de una represalia empresarial encubierta en forma de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo, a consecuencia de la reclamacion de
cantidad interpuesta; pretension que fue desestimada por el Juez competente al
considerar inexistente —sin dar, por cierto, ningin argumento sélido al respecto— la
relacion de causalidad que se exige en los procedimientos en los que se alega una
vulneracion del derechos a la tutela judicial efectiva entre la reclamacion del trabajador

y la represalia del empresario®.

Tras esto, la demandante interpuso un recurso de amparo ante el TC, pues
consideraba que el Juez de lo Social no habia resuelto el fondo del asunto en base a los
indicios que habia aportado. ElI TC otorgd la razon a la recurrente, pues consideraba
que el dictamen anterior se limitd, Unicamente, a declarar que la decision del empresario
no era “ni arbitraria ni atentatoria de la dignidad”®, y que habia derivado “poder de

I,s65

organizacion y direccion empresarial”®, sin responder a la cuestion planteada en torno

a lesion del derecho fundamental.

Sin embargo, y pese a la existencia de indicios razonables que generaban la
sospecha de una represalia empresarial, el TC consider6 “prematuro pronunciarse sobre

la vulneracién de la garantia de indemnidad a la que no se habia dado respuesta ain

%2 BOE, 26 de junio.
83y 5o,
84 EJ 10,

% 1bidem.
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en la via judicial™, instando de esa manera al Juzgado de lo Social que volviera a

dictar una sentencia acorde a la jurisprudencia del TC en esta materia.

D. REPRESALIAS EMPRESARIALES CON OCASION DEL PODER
DISCIPLINARIO

En ocasiones, la actitud represiva del empresario adopta formas legitimas que,
presuntamente, derivan del poder disciplinario del mismo pero que en realidad tienen
una finalidad bien distinta. Esto puede ocurrir en lo referente, como veremos en la STC
125/2008%, de 20 de octubre, a los despidos disciplinarios®®.

En este caso, una trabajadora que prestaba sus servicios como coordinadora para
la empresa Atento Teleservicios vié modificado su turno de trabajo de manera aleatoria,
decision con la que estaba en desacuerdo, motivo por el cual decidié impugnarla ante
los Tribunales. Pocos dias después de interponer una demanda contra dicha accién
empresarial, la trabajadora fue despedida por motivos que, segin alegd la empresa,

respondian al bajo rendimiento laboral de los Gltimos meses®.

La trabajadora aport6 indicios suficientes capaces de generar la sospecha de que
la decision empresarial tenia una finalidad atentatoria contra su derecho fundamental a
la tutela judicial efectiva, pues, entre otras razones’®, no habia transcurrido el periodo de

tiempo necesario’* para evaluar y valorar dicha disminucion.

6y 70,
" BOE, 21 de noviembre.

% El art. 54.1 del ET establece que “el contrato de trabajo podré extinguirse por decisién del
empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave y culpable del trabajador”.

% El apartado e) del art. 54.1 establece que “se considerardn incumplimientos contractuales [...]
la disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado”.

" pues “no existe constancia alguna en los hechos probados, ni sobre las supuestas
comunicaciones dirigidas por la empresa a la trabajadora advirtiéndole de sus problemas de
rendimiento, ni sobre las quejas en tal sentido presentadas por los jefes de equipo, a las que se alude en
el hecho probado quinto, ni, en fin, sobre la realidad de hecho alguno relativo al comportamiento de la
trabajadora susceptible de ser valorado como determinante del despido” (FJ 7°).

™ Véase M.C. PALOMEQUE LOPEZ y M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del Trabajo,
cit.,, pag. 774, en el que reconoce que la disminucion del rendimiento requiere “un cierto grado de
duracion temporal”.

21



Llegados a este punto, y como se ha sefialado anteriormente, correspondia a la
parte demandada probar que su decision de despido estaba cimentada con arreglo a unas
causas reales y absolutamente ajenas a toda vulneracion, hechos que no pudieron ser
probados por la empresa. Todo ello determind el pronunciamiento del TC, el cual
considerd acreditada la conducta represiva, pues, ademas de la inexistencia de una
prueba que fundamentard, de manera objetiva y razonable, la decision empresarial, se
estimd la existencia del nexo temporal —ya estudiado— entre la accién judicial

emprendida por el trabajador y la actitud represiva del empresario’.

E. REPRESALIAS EMPRESARIALES DERIVADAS DE UNA
RECLAMACION DE LABORALIDAD

Numerosos son los pronunciamientos del TC acerca de las demandas
interpuestas por los trabajadores que consideran que tienen una relacion laboral
encubierta con su empleador, donde la relacion contractual que mantienen con el
mismo, ya sea mercantil o civil, oculta una verdadera prestacion de servicios por cuenta

ajena.

Un claro ejemplo de esta problematica lo encontramos en la STC 101/20007, de
10 de abril, la cual versa sobre un trabajador que prestaba sus servicios desde 1990
como redactor en Television Espafiola y, dadas las condiciones en las que desarrollaba
su trabajo, interpuso una demanda en la que solicitaba el reconocimiento del caracter

laboral de su contrato, la cual fue estimada posteriormente por el Juzgado de lo Social.

Apenas hubo transcurrido un dia de emitirse este pronunciamiento, Television
Espafiola di6 por extinguida la relacion contractual que mantenia con el trabajador,
justificando su decision en una de las clausulas estipuladas en el contrato de
arrendamiento de servicios. Ante esta reaccion, el trabajador interpuso una demanda

contra la decisién empresarial, pues consideraba que existian indicios suficientes que

2 Que, pues, “acreditada la [ ...] conducta dirigida a sancionar la accién judicial ejercida por la
trabajadora frente a la empresa para la que prestaba servicios, en particular teniendo en cuenta la
evidente conexién temporal existente entre la demanda judicial y el despido y la ausencia de cualquier
otro elemento ajeno al conflicto surgido con motivo de la modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo de la trabajadora” (FJ 4°).

" BOE, 18 de mayo.
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demostraban el caracter represivo de la medida impuesta, como consecuencia de la

reclamacidn del caracter laboral de su relacién contractual.

El TC considerd que el trabajador habia aportado los indicios necesarios que
probaban el caracter represivo de la medida extintiva, pues, de un lado, quedd
suficientemente probada la existencia de la relacion causa—efecto entre la accién
ejercitada por el trabajador y la reaccién de la empresa’™; y, de otro, que la empresa
demandada no fue capaz de fundamentar de manera razonable los motivos que habian

gestado su decision”.

F. REPRESALIAS EMPRESARIALES EN LOS DENOMINADOS
DESPIDOS “PLURICAUSALES”

Hay ocasiones en los que el TC se ha enfrentado a casos de despidos en los que
existe, de un lado, una actitud discriminatoria y, de otro, un fundamento objetivo y
razonable que lo justifica, que es lo que el propio Tribunal denomina despido
“pluricasual”. En palabras del Alto Tribunal, los despidos pluricausales son aquellos
“despidos disciplinarios en los que, frente a 10s indicios de lesion de un derecho
fundamental, el empresario alcanza a probar que el despido obedece realmente a la
concurrencia de incumplimientos contractuales del trabajador que justifican la

adopcion de la medida extintiva™"®.

Unos de los casos en los que el TC se enfrenta a un despidos pluricasual es en la
STC 138/2006"", de 8 de mayo, en la cual, un trabajador que prestaba sus servicios para
la empresa Iberia fue despido, segun sostenia, por la actividad sindical y reivindicativa
que desarrollaba, asi como por la interposicion de numerosas acciones judiciales y

administrativas emprendidas contra la empresa.

“FI3.
™ Esto es lo que resulta de su FJ 4°, pues en él se afirma que “las causas del cese fueron
completamente extranias [...] En la comunicacion de la extincion del contrato se limito a ordenar al

sefior V. que no siguiera enviando noticias, sin que conste si podia estar motivado por un descontento
con el trabajo del recurrente, por un exceso de personal o por una reestructuracion de la plantilla”.

"® Entre otras, STC 138/2006 (FJ 7°).
" BOE, 8 de junio.
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La empresa impuso al trabajador una sancion de despido disciplinario
justificandolo en un incumplimiento contractual grave, a consecuencia de la negativa
del trabajador a desempefiar los trabajos encomendados por sus superiores, por
sobrepasar el tiempo destinado a la comida asi como abandonar su puesto de trabajo sin

haber cumplimentado la correspondiente hoja de movimientos.

El TC considerd que el trabajador habia aportado los indicios suficientes que
probaban que la medida empresarial tenia como finalidad sancionar las acciones
judiciales que este habia emprendido, produciéndose asi la traslacion de la carga de la
prueba a la parte demandada. En este caso concreto, la empresa no fue capaz de
acreditar que la decision de despido disciplinario no tuviera como fundamento las
acciones judiciales emprendidas por el trabajador, asi como la realidad de las
infracciones imputadas al trabajador’®, sin ser capaz de demostrar que existian unas
causas objetivas y razonables que justificaran su decision, ajenas a todo proposito

discriminatorio, lesivo o contrario a la tutela judicial efectiva’.

G. ALGUNOS SUPUESTOS ESPECIALES:

1. LA GARANTIA DE INDEMNIDAD EN EL AMBITO
PENITENCIARIO

La relacién laboral que une a los penados de instituciones penitenciarias con el
Organismo Auténomo de Trabajo Penitenciario tiene un caracter especial dentro de
nuestro ordenamiento juridico®, pero ello no impide que puedan surgir conflictos en lo
relativo a la vulneracién de derechos fundamentales, tales como el derecho a la tutela

judicial efectiva.

Uno de los casos referentes a este tipo de relacion laboral especial presentados
ante el TC es la STC 186/2003*, de 27 de octubre, la cual versa sobre el recurso de

8 STC 138/2006, FJ 8°.
® Ibidem.

8 \éase M.C. PALOMEQUE LOPEZ y M. ALVAREZ DE LA ROSA, Derecho del Trabajo,
cit., pag. 825.

8 BOE, 26 de noviembre.
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amparo interpuesto por un interno que cumplia condena en un centro penitenciario de
Valencia. Todo comienza con la imposicion, por parte de la Administracion carcelaria,
de dos sanciones de caracter grave al recluso, impugnadas por este mediante la

presentacion de un recurso de alzada ante el Juez de Vigilancia Penitenciaria.

El periodo de tramitacion de los recursos presentados fue excesivo, durante el
cual el reo fue privado de su derecho al cémputo de la redencién de penas®, lo que
produjo, indirectamente, una mayor duracién de la pena privativa de libertad®. EI TC
considerd que el perjuicio ocasionado al recurrente supone una vulneracion de su
derecho a la tutela judicial efectiva, pues sita al recluso que recurre una sancion
penitenciaria en una posicion menos favorable que el que, en las mismas condiciones,
renuncia al recurso®, pudiendo producir, en el resto de reclusos, un efecto disuasorio a

la hora de ejercer su derecho a la interposicion de los recursos en cuestion.

2. REPRESALIAS EMPRESARIALES A CONSECUENCIA DE
PARTICIPAR EN UN PROCESO JUDICIAL COMO TESTIGO

Uno de los pronunciamientos que encontramos dentro de la doctrina del TC
referente a la vulneracion del derecho a la tutela judicial efectiva a consecuencia de la
realizacion de una declaracion testifical es la STC 197/1998%, de 13 de octubre. En ella
un trabajador interpuso un recurso de amparo contra la empresa Peugeot Talbot Espafia,
SA, tras ser despedido, pues consideraba que esta medida se habia producido a raiz del
testimonio prestado en un procedimiento instado por otros trabajadores contra la
empresa. En él, declaraba la imposibilidad de cumplir con el rendimiento marcado por

la empresa y que, pese a ello, no habia sido sancionado como sus otros comparieros.

8 \/éase J.C. RIOS MARTIN, Manual de ejecucién penitenciaria: defenderse de la cércel, 32
ed., Ed. Colex (Madrid, 2004), pag. 313. La redencion de penas por el trabajo es un derecho regulado en
el art. 100 del Codigo Penal del que gozan los penados de instituciones penitencias, el cual consiste en
una reduccidén de la condena por la realizacion de actividades no laborales ni productivas, al servicio de
todos los penados, como por ejemplo, la limpieza de las instalaciones penitenciarias.

8EJ 10,

8 El Tribunal concluye, den fin, que “la interposicion de un recurso determina la suspension de
la ejecucidn de sanciones hasta que los mismos sean resueltos, procedimiento que se alargé de manera
indebida durante 10 meses, periodo que no fue computable al tiempo de redencién de penas de trabajo
del reo afectado” (FJ 3°).

% BOE 18 de noviembre.
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Frente a estas declaraciones, la empresa tomo la decision de dar por terminada la
relacion laboral que los unia, argumentando en la carta de despido la comision de una
falta muy grave de transgresion de la buena fe contractual, pues consider6 que el
trabajador “consciente e intencionadamente falsed la realidad con el claro fin de

»86

perjudicar los intereses de Peugeot Talbot Espafia™, afirmacién que no pudo ser

acreditada por la empresa®’.

La celebracion de un contrato de trabajo no implica, en ninguno de los casos, la
privacion para el trabajador de los derechos que la CE le reconoce como ciudadano,
pero si es cierto que existen, para ambas partes, una serie de obligaciones que afectan,
de una manera u otra, a los derechos fundamentales. Esto ocurre con la obligacion de
desarrollar, conforme a la buena fe®, toda prestacién de trabajo, siendo causa de

despido disciplinario la transgresion de la misma.

Finalmente, el Tribunal consideré que “no puede estimarse, por el contrario,
que el despido motivado por la declaraciéon testifical de un trabajador en un

procedimiento seguido contra el empresario, lesione su derecho a la tutela judicial

5989

efectiva pues “el despido del demandante de amparo no fue consecuencia del

ejercicio de una accidn judicial frente al empleador, sino de una declaracion testifical

% 1o cual no supondria una

prestada en un procedimiento en el que no fue parte
violacion del derecho fundamental a la tutela judicial efectiva, pero si de su derecho

fundamental a la libertad de expresion®.

AR

87 «De los hechos probados se desprende y asi lo admite expresamente la Sentencia del Tribunal
Superior de Justicia impugnada que la empresa no ha acreditado, tal y como le correspondia, que el
trabajador faltara a la verdad en su testimonio” (FJ 5°).

% El art. 5. a) del ET establece como deber de los trabajadores “cumplir con las obligaciones
concretas de su puesto de trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia”.

8 EJ g
O Ipidem.

%L El art. 20.1.d) de la CE reconoce el derecho de todos los ciudadanos “a comunicar o recibir
libremente informacion veraz por cualquier medio de difusion”.
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V. CONCLUSIONES

Como sabemos, todo derecho debe ir acompafiado de la proteccion necesaria que
garantice a tu titular su pleno ejercicio, pues, si el adecuado amparo todo derecho se
veria privado de su principal finalidad. Pues bien, esto es lo que ocurre con el derecho
reconocido en el art. 24 de la CE, donde, sin las adecuadas garantias, el acceso a los

Jueces y Tribunales se veria, en muchas ocasiones, lesionado o, incluso peor, vulnerado.

Esta proteccion cobra una especial relevancia en el ambito laboral, donde bien
sabemos que las partes que integran una relacién de trabajo no gozan de la misma
posicion y que, el trabajador, considerado la parte debil de la misma, puede sufrir
numerosas represalias a consecuencia de las reclamaciones ejercitadas en defensa de sus
derechos e intereses legitimos. Si la tutela judicial efectiva no proporcionara una
garantia eficaz, capaz de proteger al trabajador en dichas acciones, el derecho

reconocido en el art. 24 seria totalmente in(til.

Numerosas son las normativas que garantizan esta proteccion, las cuales han
sido estudiadas a lo largo del presente trabajo, pero también es merecido el papel que ha
protagonizado el TC en esta materia, el cual, mediante sus numerosos
pronunciamientos, ha sabido reconocer la gravedad de este problema y ampliar la
proteccion primaria de este derecho a campos en los que, en un principio, la garantia de

indemnidad no entraria en juego.

Los multiples casos puestos en conocimiento del TC nos ha permitido conocer,
con mayor exactitud, que acciones y actuaciones del empresario encajan dentro de los
limites que él mismo ha denominado represalia empresarial, realizando asi una
ampliacion de su alcance protector frente a cualquier lesién o vulneracion del art. 24
CE, que tuviera como finalidad privar al trabajador de su ejercicio legitimo, ante los
organos judiciales, de sus derechos.

A fin de cuentas, las diferentes cuestiones analizadas en este trabajo nos han
permitido tener una visién global de la proteccion proporcionada por la garantia de
indemnidad, desde su nacimiento, pasando por los elementos que la integran, asi como
las consecuencias derivadas de su ejercicio, surtiendo efectos tanto en los momentos
previos al establecimiento de la relacion laboral, durante y después de que ésta haya

guedado extinguida.
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ANEXO JURISPRUDENCIAL

STC 18/1984, 7 de febrero (BOE 9 de marzo)

STC 206/1987, 21 de diciembre (BOE 28 de enero)
STC 14/1993, 12 de enero (BOE 12 de febrero)

STC 7/1993, 12 de enero (BOE 12 de febrero)

STC 54/1995, 24 de febrero (BOE 31 de marzo)

STC 197/ 1998, 13 de octubre (BOE 18 de noviembre)
STC 101/2000, 10 de abril (BOE 18 de mayo)

STC 196/2000, 24 de julio (BOE 24 de agosto)

STC 48/2002, 25 de febrero (BOE 3 de abril)

STC 128/2002, 3 de junio (BOE 26 de junio)

STC 186/2003, 27 de octubre (BOE 26 de noviembre)
SSTC 55/2004, 19 de abril (BOE 18 de mayo)

STC 87/2004, 10 de mayo (BOE 28 de mayo)

STC 38/2005, 28 de febrero (BOE 5 de abril)

STC 138/2006, 8 de mayo (BOE 8 de junio)

STC 125/2008, 20 de octubre (BOE 21 de noviembre)
STC 6/2011, 14 de febrero (BOE 15 de marzo)
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