Grado Universitario en Relaciones Laborales y Recursos
Humanos
Facultad de Ciencias del Trabajo
Universidad de Leon
Curso 2019/2020

INCAPACIDAD TEMPORAL, TRANSGRESION
DE LA BUENA FE CONTRACTUAL Y REDES
SOCIALES: ANALISIS A LA LUZ DE LA
DOCTRINA JUDICIAL

TEMPORARY DISABILITY, TRANSGRESSION
IN GOOD CONTRACTUAL FAITH AND
SOCIAL NETWORKS: ANALYSIS IN LIGHT OF
THE JUDICIAL DOCTRINE

Realizado por la alumna Dfa Elena Garcia Diez

Tutorizado por la Profesora Dfia Susana Rodriguez Escanciano



INDICE

I.  PRESTACION DE INCAPACIDAD TEMPORAL .......cccoovveiierireeerereeeeeeeeeees 8
i O] [01=T o {0 PP PP PR UPPPPTPPP PP 8
2. REQUISTEOS ....eeieeieeeiieei ettt 8
3. BENETICIANIOS .. vveeeiiie ettt 9
4. Contenido de 1a PrestaCion..........ccooveiiiieiienie e 10
5. GESHION Y CONIOL ...ttt 11
6. Dinamica del dereChO .........ccuviiiveiie e 13

TNt R - Vo [ 1] T oo USRS 13
6.2, DUFACION ...ttt et e e et e taeanaaenrae s 13
6.3, EXEINCION...ciiiiiiie e 15

II. DESPIDO DURANTE LA INCAPACIDAD TEMPORAL ......ccc.ccovevieeirecin, 17
1. ¢Es posible el despido durante la incapacidad temporal?.............ccccccevviiinennn. 17
2. Calificacion del despido durante el periodo de suspension del contrato por
incapacidad tEMPOTAl .........ccuiiiiiii s 20

2.1. Despido por causas ODJETIVAS..........cociiiiiiiii i 20
2.2, Despido diSCIPHNAIIO.......ccuvieiiieeciie e 24

1. TRANSGRESION DE LA BUENA FE CONTRACTUAL COMO CAUSA DE

DESPIDO ...ttt bttt 26
i 00 01601 o) (o OO PP T PP PP PPUUTPR PPN 26
2. Actividades consideradas incompatibles durante la IT .........c..cccooveeviveeiiieeennen. 28
3. Actividades consideradas compatibles durante la IT ...........ccceeviieiiie e, 31
4. Control: poderes del empresario € 1T .......ocovvviiiiee i 32

IV. REDES SOCIALES COMO MEDIO DE PRUEBA DEL ILICITO.................. 34
1. Redes sociales en el ambito laboral..............cccoooiiiiiii 34

2. Informacidn proporcionada por las redes sociales para justificar un despido en
STEUACION A& T oottt et e e e nree s 36



INDICE DE ABREVIATURAS

Art. Articulo

cC Codigo Civil

CE Constitucion Espafiola

ET Estatuto de los Trabajadores

INSS Instituto Nacional de Seguridad Social

IT Incapacidad Temporal

STS Sentencia del Tribunal Supremo

STSJ Sentencia del Tribunal Superior de Justicia

TJUE Tribunal de Justicia de la Union Europea

TRLGSS Texto Refundido de la Ley General de Seguridad Social

TS Tribunal Supremo



RESUMEN

La incapacidad temporal es aquella situacion en la que se encuentra el trabajador cuando
padece una enfermedad o sufre un accidente, cualquiera que sea la causa, que le
imposibilita realizar su trabajo temporalmente. La finalidad de esta prestacion es
compensar la pérdida de ingresos que sufre el asalariado durante dicha situacion.

Es una de las causas de suspension del contrato de trabajo mas importante ya que es la
que se produce de manera mas habitual y constituye una variable con influencia harto
significativa sobre el absentismo laboral.

La realizacion de determinadas acciones por parte del trabajador con mala intencionalidad
0 demostrativas de un incumplimiento grave y culpable mientras se encuentra recibiendo

esta prestacion permiten al empresario despedir al trabajador en esta situacion.

Por todo ello, es necesario conocer el régimen juridico de dicha prestacion y analizar las
causas que podrian justificar un despido, mereciendo especial atencion la informacion
obtenida a través de las redes sociales con el fin de dar respuesta al interrogante de si su

obtencién ha sido o no licita.

PALABRAS CLAVE

Prestacion, incapacidad temporal, transgresion de la buena fe contractual, despido, redes

sociales.

ABSTRACT

Temporary disability is the situation of the worker when he suffers an illness or an
accident, without giving importance to the cause, that makes him impossible to do his job
temporarily. The purpose of this benefit is compensate the loss of income suffered to the

worker during this situation.



It is one of the most important causes of suspension of employment contract because it is
the most commonly and it constitutes a variable with a significant influence on

absenteeism from work.

The performance of the actions by the worker with malicious intent, or that shown a
serious and culpable breach while receiving this benefit, allow to the employer to fire the

worker in this situation.

Consequently, it is necessary to know the legal regime of said benefit and to analyze the
causes that could justify a dismissal, deserving special attention the information obtained
by social networks in order to answer the question of whether it is obtaining has been

lawful or not.

KEYWORDS

Benefit, temporary disability, transgression in good contractual faith, social networks.

OBJETO DEL TRABAJO

El objeto principal del presente Trabajo de Fin de Grado es dar a conocer la actual
situacion de incapacidad temporal y analizar qué comportamientos o situaciones pueden
transgredir la buena fe contractual en dicha situacion a efectos de fundamentar un despido

disciplinario.

No obstante, esta no es la Unica finalidad del trabajo, sino que hay varias metas

concluyentes, pudiendo destacar las siguientes:

- Examinar cuales son las causas por las que puede ser despedido un trabajador
dado de baja médica por incapacidad temporal y como seria calificado tal despido.

- Definir de forma simplificada el concepto de buena fe contractual.

- Analizar la transgresion de la buena fe contractual como causa de despido

disciplinario.



- Efectuar un profundo anélisis de la doctrina judicial a fin de exponer aquellas
conductas realizadas por los trabajadores en situacion de incapacidad temporal
que pueden transgredir la buena fe contractual y cuales no.

- Examinar coémo afecta el uso de redes sociales en el &mbito laboral y analizar los
pronunciamientos de los érganos judiciales con el fin de averiguar qué
informacién proporcionada por las redes sociales puede justificar un despido
disciplinario de aquel trabajador que se encuentra en situacion de incapacidad

temporal.

METODOLOGIA

Una vez acordado el tema del presente Trabajo de Fin de Grado con la tutora, se procedio
a realizar una busqueda de documentacion sobre el tema elegido que permitio obtener una
vision general para poder elaborar el pertinente indice, que sirvio de guia para desarrollar

el trabajo.

Respecto a la estructura del trabajo, se ha seguido una metodologia de investigacion de
caracter juridico. Primeramente, se ha llevado a cabo una busqueda de la legislacion
vigente (tanto el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley General de Seguridad Social, como el Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, como la Constitucion Espafola) y demas normas

influyentes en la materia.

Seguidamente, se ha procedido a realizar una revisién bibliografica de manuales, libros,
revistas y paginas web con el fin de recoger las fuentes documentales mas relevantes en

la materia.

Por altimo, se ha realizado un estudio de la jurisprudencia para poder adquirir una visién
mas préactica del tema, incorporando sentencias tanto mas antiguas como mas actuales,
para conseguir una percepcién mas amplia y poder mostrar las distintas posiciones de la

jurisprudencia sobre la materia.



Se ha adoptado un enfoque no solo descriptivo sino también critico al objeto de realizar
propuestas de lege ferenda.

En definitiva, para la confeccion del presente trabajo se han examinado multitud de
fuentes documentales, incluyendo tanto la normativa como la jurisprudencia, con el
proposito de favorecer la fluidez y la comprension de la lectura, y todo ello bajo la
supervision de la tutora, que ha realizado las correspondientes correcciones hasta

conseguir el resultado actual.



l. PRESTACION DE INCAPACIDAD TEMPORAL

1. Concepto

El régimen juridico de la situacion de incapacidad temporal se encuentra recogido en los
articulos 169 a 176 del Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley General de Seguridad Social (en adelante TRLGSS).

La incapacidad temporal (en adelante IT) puede definirse como la situacion del trabajador
por la que se le impide de manera temporal desempefiar su trabajo como causa de una
alteracion de su salud y por la que recibe asistencia sanitaria. El TRLGSS asi lo establece
en su articulo 169.1 al indicar que constituyen una IT las situaciones debidas a
enfermedad comun o profesional y a accidente, sea 0 no de trabajo, mientras el trabajador
reciba asistencia sanitaria de la Seguridad Social y esté impedido para el trabajo. Del
mismo modo, se entiende como situacion de IT los periodos de observacion por
enfermedad profesional en los que se prescriba la baja en el trabajo durante dicho periodo.
Se considerard como periodo de observacion el tiempo necesario para el estudio medico
de la enfermedad profesional cuando haya necesidad de aplazar el diagndstico definitivo
(art. 176.1 TRLGSS).

Por consiguiente, la situacion protegida puede ser originada tanto por causas comunes
como profesionales. Si la IT deriva de una enfermedad comin o de un accidente no
laboral se origina por causas comunes. Por el contrario, la situacion emana de causas

profesionales cuando procede de una enfermedad profesional o de un accidente de trabajo.

2. Requisitos

Del articulo 169 TRLGSS citado anteriormente podemos obtener dos requisitos
esenciales para gque al trabajador se le pueda reconocer dicha prestacion:
- Alteracion de la salud que incapacite para el desarrollo del trabajo.
- Duracién temporal o limitada para el trabajo. Esta condicion diferencia a la
prestacion de incapacidad temporal con el resto de prestaciones de la Seguridad

Social, especialmente a la incapacidad permanente.



De igual modo, del articulo 170 TRLGSS podemos recoger otro requisito, y es el control
que ostenta la Seguridad Social en la situacion de incapacidad temporal.

3. Beneficiarios

Son sujetos beneficiarios del subsidio por IT (art. 172 TRLGSS) las personas incluidas
en el campo de aplicacién del Régimen General que se encuentren en alguna de las
situaciones mencionadas con anterioridad en el articulo 169 TRLGSS, que retinan los
siguientes requisitos:
a) Estar afiliado y en alta o en situacion asimilada a la de alta al sobrevenir la
contingencia o situacién protegida, salvo disposicidn legal expresa en contrario
(art. 165.1 TRLGSS). Los trabajadores se consideraran afiliados y en alta de pleno
derecho a efectos de IT cuando deriva de una situacion de accidente de trabajo o
enfermedad profesional aun cuando su empresario haya incumplido con sus
obligaciones al respecto, asi lo dispone el articulo 4.2 de la Orden de 13 de octubre
de 1967 por la que se establecen normas para la aplicacion y desarrollo de la
prestacion por incapacidad laboral transitoria en el Régimen general de la

Seguridad Social.

Se consideran situaciones asimiladas al alta aquellas situaciones de origen legal o
jurisprudencial que procuran corregir 0 atenuar las consecuencias que un riguroso
requerimiento del requisito del alta provocaria al acceder a las prestaciones de

Seguridad Social®.

Elarticulo 166 TRLGSS y el articulo 36 del Real Decreto 84/1996, de 26 de enero,

determinan como situaciones asimiladas al alta las siguientes:

- Situacion legal de desempleo total durante el percibo de la correspondiente
prestacion.

- Excedencia forzosa.

- Excedencia por cuidado de hijos con reserva de puesto de trabajo.

- Periodo de vacaciones anuales retribuidas no disfrutadas.

- Suscripcion de convenio especial.

1 FERNANDEZ PRATS, C.: La proteccion de la incapacidad temporal en el régimen general de la
Seguridad Social, Valencia (Tirant Lo Blanch), 2011, pag. 79.



- Suspensién del trabajador por servicio militar.
- Traslado del trabajador al extranjero.

b) Acreditar un periodo minimo de cotizacion (art. 172 TRLGSS). Para poder ser
beneficiario del subsidio por IT hay que cumplir y acreditar un determinado
periodo de carencia, es decir, un tiempo minimo de cotizacion, anterior al hecho
causante. No obstante, resulta importante diferenciar la IT derivada de
enfermedad comin de la derivada por accidente o enfermedad profesional debido
a que el periodo de cotizacién no se aplica en todas las situaciones:

- Encaso de enfermedad comun, el trabajador debe acreditar un periodo minimo
de cotizacion de 180 dias dentro de los 5 afios inmediatamente anteriores al
hecho causante (art. 172 a) TRLGSS).

- En caso de accidente, sea 0 no de trabajo, y de enfermedad profesional, para
que el trabajador sea beneficiario no se exigira periodo previo de cotizacion
(art. 172 b) TRLGSS).

4. Contenido de la prestacion

La prestacion por IT trata de cubrir la ausencia de recursos economicos del trabajador
cuando éste se encuentra en alguna de las situaciones previstas en el articulo 169
TRLGSS, quedando imposibilitado durante cierto tiempo para desempefiar su trabajo, por
lo que deja de percibir el salario.? Por tanto, al tratarse de una suspension del contrato
“exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo” (art. 45.2
ET).

Para sobrellevar dicha situacion, el sistema de la Seguridad Social ofrece, ademas de una
prestacion sanitaria, un subsidio econdmico. Dicho subsidio se menciona en el articulo

171 TRLGSS y surge de aplicar un porcentaje sobre la base reguladora.

La base reguladora del subsidio por IT se encuentra recogida en el articulo 13 del Decreto

1646/1972, de 23 de junio, para la aplicacion de la Ley 24/1972, de 21 de junio, en materia

2 GONZALEZ MARTINEZ, J.A.: Las prestaciones contributivas de la Seguridad Social : andlisis
teorico-practico del regimen general, Alicante (Editorial Club Universitario), 2009, pag. 13.
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de prestaciones del Régimen General de la Seguridad Social. También hay que remitirse
al articulo 147 TRLGSS que establece la base de cotizacion.

La determinacion de la base reguladora cambia dependiendo de si se trata de
contingencias comunes o profesionales. Para las contingencias comunes, resulta de
dividir la base de cotizacion por contingencias comunes correspondiente al mes anterior
al hecho causante por el namero de dias a que dicha cotizacién se refiere (30 dias si
percibe salario mensual). Si se trata de contingencias profesionales, se obtiene dividiendo
la base de cotizaciébn por contingencias profesionales por el numero de dias
correspondiente, afiadiendo la cotizacion por horas extraordinarias del afio natural

anterior, dividida entre 365 dias.

Para calcular el porcentaje también hay que distinguir la causa por la que deriva el
subsidio de IT, y hay que remitirse al articulo unico del Real Decreto 53/1980, de 11 de
enero, por el que se modifica el articulo segundo del Reglamento General que determina
la cuantia de las prestaciones economicas del Régimen General de la Seguridad Social,
respecto a la prestacion de incapacidad laboral transitoria; y al articulo 2.1 del Decreto
3158/1966, de 23 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento General que
determina la cuantia de las prestaciones econdmicas del Régimen General de la Seguridad

Social y condiciones para el derecho a las mismas.

Los nombrados articulos sefialan que si deriva de contingencias comunes se aplica el 60%
de la base reguladora desde el 4° dia de la baja hasta el 20° inclusive, y a partir del dia 21
en adelante se aplica el 75%. Por el contrario, si deriva de contingencias profesionales el

porcentaje que se atribuye es del 75% desde el dia siguiente al de la baja.

5. Gestion y control

Es importante diferenciar entre gestién econémica y gestion clinica.
La gestion clinica de la incapacidad temporal se lleva a cabo en diversos entornos:

Servicio Publico de Salud (SPS), médicos de Atencion Primaria, médicos de Empresas

11



colaboradoras y Mutuas colaboradoras, Inspectores Médicos de las CCAA e Inspectores
Médicos del INSS®.

La gestion econdmica de las prestaciones de IT la comparte el Instituto Nacional de
Seguridad Social (INSS), junto con las mutuas y las empresas colaboradoras, y se

formalizara mediante la expedicion del parte de baja, confirmacién y alta.

En materia de gestién y control hay que tener en cuenta el Real Decreto 625/2014, de 18
de julio, por el que se regulan determinados aspectos de la gestion y control de los
procesos por incapacidad temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco dias de su
duracion. Dicha normativa, ademas de reducir los tiempos de gestion administrativa
mediante medios telematicos, incorpora la gestion por tramos. De esta manera, se
pretende favorecer y agilizar las actuaciones de los médicos encargados de controlar el
proceso asistencial, adaptado a la curva temporal de reparticion de la IT, particularmente
de contingencias comunes, con la finalidad de disminuir la carga administrativa que recae

sobre los médicos®.

El articulo 2 del Real Decreto mencionado expresa que para que comiencen los procesos
que dan lugar al reconocimiento del derecho al subsidio por IT es necesario que se
manifieste el parte médico de baja, ademas del reconocimiento medico del trabajador que

debe ir con antelacion.

Asimismo, en su articulo 2.2 determina que el servicio publico de salud, la mutua o la
empresa colaboradora enviara por via telematica al INSS los datos personales del
trabajador y los datos obligatorios del parte de baja relativos a la fecha de la baja, a la
contingencia causante, al codigo de diagnostico, al codigo nacional de ocupacion del
trabajador, a la duracion estimada del proceso y, en su caso, la aclaracion de que el
proceso es recaida de uno anterior, al igual que la fecha de baja del proceso anterior y la
fecha de baja del proceso originario. De igual manera, se constarad la fecha en que se

realice el reconocimiento médico.

3 VICENTE PARDO, J.M.: "La gestion de la incapacidad laboral algo mas que una cuestién econémica”,
Medicina y Seguridad del Trabajo, nim. 251, 2018, pag. 133.

4 RAMOS MURNOZ, R.: "Aspectos de metodologia de evaluacion y gestion sanitaria de la incapacidad
temporal tras publicacion de Real Decreto 625/2014 y Ley 35/2014", Medicina y Seguridad del Trabajo,
nam. 239, 2015, pag. 141.

12



Atendiendo al periodo de duracion que estime el médico que emite los partes de baja y
de confirmacién de la baja, se establecerdn cuatro grupos de procesos: procesos de
duracion inferior a 5 dias naturales, entre 5 y 30 dias naturales, entre 31 y 60 dias
naturales, y de 61 0 més dias naturales (art. 2.3 Real Decreto 625/2014).

Cuando se haya agotado el plazo de 365 dias de los procesos de IT, el INSS seré el Unico
competente para reconocer la situacion de prérroga expresa con un limite de 180 dias
mas, o para determinar la iniciacién de un expediente de incapacidad permanente, o para
emitir el alta médica (art. 170.2 TRLGSS).

6. Dinamica del derecho

6.1. Nacimiento

Para conocer el nacimiento del derecho al subsidio por IT cabe distinguir entre
contingencias comunes y contingencias profesionales (art. 173.1 TRLGSS):

- Encaso de IT derivada de accidente de trabajo o enfermedad profesional, el
subsidio comenzara a bonificarse desde el dia siguiente al de la baja en el
trabajo. El empresario es responsable del salario integro correspondiente al
dia de la baja.

- En cambio, si deriva de enfermedad comin o de accidente no laboral, el
subsidio se abonara a partir del cuarto dia de baja, y desde dicho dia hasta el
decimoquinto (ambos inclusive) sera el empresario quien se haga cargo del
subsidio.

El trabajador no tendra derecho a la prestacion econémica por IT mientras dure la

situacion de huelga o cierre patronal (art. 173.3 TRLGSS).

6.2. Duracién

La duracién de la prestacion de IT se encuentra marcada por la necesidad del trabajador

de recibir asistencia sanitaria y permanecera, a priori, mientras perdure esta necesidad®.

5 FERNANDEZ PRATS, C.: La proteccion de la incapacidad temporal en el régimen general de la
Seguridad Social, Valencia (Tirant Lo Blanch), 2011, péag. 211.
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No obstante, se deben de fijar unos limites maximos de duracion para poder garantizar el

caracter temporal de la misma.

Es preciso distinguir varias situaciones protegidas:

a)

b)

Cuando la IT deriva de accidente o enfermedad, independientemente de la causa,
el subsidio tendra una duracion de 365 dias, que pueden ser prorrogables por otros
180 dias cuando se sospeche que el trabajador pueda ser dado de alta médica por
curacién en ese periodo de tiempo (art. 169.1 a) TRLGSS).

Por consiguiente, la duracion maxima del derecho a la prestacion por IT es de 545
dias, computandose los periodos de recaidas y de observacién, como asi lo
establece el articulo 169.2 TRLGSS.

Sin embargo, existen dos circunstancias excepcionales en las que el derecho al
subsidio se vuelve a prorrogar. Por un lado, cuando transcurran los 545 dias se
examinard, en el plazo maximo de tres meses, el estado del incapacitado a efectos
de su calificacion en el grado que le corresponda de incapacidad permanente (art.
174.2 parrafo 1° TRLGSS). De esta manera, la situacion de IT se podria llegar a
prolongar hasta los 635 dias. Por otro lado, cuando sea aconsejable demorar la
mencionada calificacion debido a la expectativa de recuperacion o la mejora del
estado del trabajador, con el propésito de su reincorporacion en el trabajo, se
puede retrasar hasta un maximo de 730 dias naturales sumados los de IT y los de

prolongacion de sus efectos (art. 174.2 parrafo 2° TRLGSS).

Segun el altimo péarrafo del articulo 174.2 TRLGSS, durante ambos periodos cesa

la obligacion de cotizar.

El articulo 170.2 TRLGSS establece que, una vez finalizado el plazo de 365 dias,

el INSS sera el Unico érgano competente para declarar la prorroga de IT.

En los supuestos de periodos de observacion por enfermedad profesional en los
que se prescriba la baja en el trabajo durante los mismos, el subsidio tendra una
duracion maxima de 6 meses, y se podrd prorrogar 6 meses mas cuando sea

necesario para el estudio y diagnostico de la enfermedad (art. 169.1 b) TRLGSS).
14



c) La situacion de recaida también se debe tener en cuenta para la duracion de la IT.
Existe recaida cuando, en un mismo proceso, se origina una nueva baja médica
por la misma o similar patologia dentro de los 180 dias naturales siguientes a la
fecha de efectos del alta médica anterior (art. 169.2 TRLGSS). Pero si el proceso
de IT se interrumpe por periodos de actividad laboral superiores a 6 meses,
comenzara otro nuevo periodo de IT, aunque se trate de la misma o similar
patologia, y asi lo establece en su articulo 9.1 la Orden de 13 de octubre de 1967
por la que se establecen normas para la aplicacién y desarrollo de la prestacion
por incapacidad laboral transitoria en el Régimen general de la Seguridad Social.

Por tanto, hay que tener en cuenta dos factores: el tiempo y la enfermedad o
dolencia. Si no transcurren mas de 6 meses entre cada periodo de IT y el trabajador
sufre la misma enfermedad o dolencia que en la primera IT, se considera que se
produce recaida. Por el contrario, cuando los periodos de actividad superen los 6
meses o cuando, siendo de duracion inferior, se trata claramente de enfermedades
que no dan lugar a procesos patologicos de la misma naturaleza, no se considera
que existe recaida sino recidiva®. Asi pues, cuando no concurran los dos factores
mencionados se iniciara un nuevo proceso de IT. En cambio, en la situacion de
recaida no se dard comienzo a otro nuevo proceso de IT, sino que continda el

anterior, por lo que esta sometida a un Unico plazo maximo.

De acuerdo con el articulo 170.2 TRLGSS, el INSS es el Gnico competente para
emitir una nueva baja médica en la situacion de IT, originada por la misma o
similar enfermedad o dolencia, durante los 6 meses posteriores al alta médica. Por

tanto, el INSS posee la facultad de control en las situaciones de recaida por IT.

6.3. Extincion

El derecho al subsidio de IT se extingue por alguna de las siguientes causas (art. 174.1
TRLGSS):

& ALCANTARA COLON, J.M.: "Las recaidas versus recidivas en la incapacidad temporal .Criterios
juridicos", Revista de Informacién Laboral, nim. 5, 2015.
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Por el transcurso del plazo maximo de 545 dias naturales desde la baja médica.
Este plazo puede ser excepcionalmente de hasta 730 dias cuando se den las
situaciones del articulo 174.2 TRLGSS ya mencionado anteriormente.

Por alta médica por curacion o mejoria que permita al trabajador realizar su
trabajo habitual. Asi pues, cuando se considere que el beneficiario ya no esta
impedido para el trabajo se podra dar por finalizada la situacion de IT
concediendo el alta médica.

Por ser dado de alta el trabajador con o sin declaracién de incapacidad
permanente. Podré finalizar la situacion de IT al encontrarse el trabajador en
disposicidn de reanudar su trabajo o bien, porque no pueda recuperarse de sus
lesiones y, por tanto, de su capacidad laboral, lo que permite la declaracion de
incapacidad permanente. Asimismo, el alta medica con propuesta de
incapacidad permanente produce la extincion de la situacion de IT (art. 174.4
TRLGSS).

Por el reconocimiento de la pension de jubilacion. La prestacion economica
por incapacidad temporal y la pension de jubilacion son incompatibles entre
si. De esta manera, cuando el trabajador desea beneficiarse de la situacion de
jubilacion pero sigue percibiendo la prestacion por IT, se debe producir la
extincion de la misma.

Por incomparecencia injustificada a cualquiera de las convocatorias para los
examenes y reconocimientos establecidos por los médicos adscritos al INSS
0 a la mutua colaboradora con la Seguridad Social. El articulo 9.5 del Real
Decreto 625/2014, de 18 de julio, determina que el trabajador debe justificar
su incomparecencia en el plazo de los 10 dias habiles siguientes a la fecha en
que estaba citado a reconocimiento médico. Asimismo, en dicho articulo se
mencionan las situaciones que justifican la incomparecencia del trabajador,
que son las siguientes: cuando el trabajador proporciona informe, emitido por
el médico del servicio publico de salud que le dispensa la asistencia sanitaria,
en el que se determina que la personacidn era desaconsejable para el paciente;
cuando la cita se realice con un plazo previo inferior a 4 dias habiles, o cuando
el beneficiario demuestre su incomparecencia por otra causa suficiente.

Por fallecimiento. Como es razonable, al fallecer el trabajador se extingue de

forma automatica la situacién de IT.
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Igualmente cabe mencionar los motivos por los que se deniega, anula o suspende el
derecho al subsidio por IT al trabajador (art. 175 TRLGSS):

- Cuando el beneficiario haya actuado de forma fraudulenta con el fin de
obtener o mantener la prestacion.

- Cuando el beneficiario realice trabajos por cuenta propia o ajena.

- Cuando el beneficiario rechace o abandone el tratamiento encomendado sin
tener una causa razonable.

- Cuando el beneficiario no asiste a cualquiera de las convocatorias realizadas
por los médicos adscritos al INSS y a las mutuas colaboradoras con la
Seguridad Social para examen y reconocimiento médico. En este caso se
producira la suspension cautelar para comprobar si la incomparecencia fue o

no justificada.

1. DESPIDO DURANTE LA INCAPACIDAD TEMPORAL

1. ¢Es posible el despido durante la incapacidad temporal?

El derecho a la salud se reconoce en el articulo 43 CE, y el ordenamiento juridico
establece numerosas garantias para proteger ese derecho. Dicho esto, como regla general,
cabe entender que el trabajador que esta disfrutando de dichas garantias no puede ser

despedido ya que se produciria la vulneracion de uno de sus derechos.

El articulo 108.2 e) del Real Decreto Legislativo 521/1990, de 27 de abril, por el que se
aprueba el texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral, actualmente derogado,
declaraba la nulidad del despido en el caso de que el trabajador estuviese con el contrato
suspendido, lo que suponia la readmision del trabajador, y siempre y cuando la
jurisdiccién competente no apreciara su procedencia. Igualmente, el articulo 55.6 de la
Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores, en su version original,

también consideraba tal despido como nulo.

Estas disposiciones fueron modificadas por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, por la que se
modifican determinados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y del texto articulado
de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el

Orden Social. En dicha reforma se establecia, en su articulo 55.5, que “sera nulo el
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despido que tenga por mévil alguna de las causas de discriminacion prohibidas en la
Constitucién o en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos fundamentales y
libertades publicas del trabajador”. De esta manera, y para saber si existe discriminacion,
se comenzd a tener mayor consideracion a la diferencia entre enfermedad y discapacidad.
La enfermedad es entendida como una situacion contingente de alteracion de la salud,
que afecta a la capacidad de trabajo del aquejado durante mas o menos tiempo’. En
cambio, la discapacidad debe abarcar una limitacién, derivada de dolencias fisicas,
psiquicas o mentales, que imposibilita la participacion plena y efectiva del trabajador en
su vida profesional, siempre y cuando la limitacién sea de larga duracién, enfatizando la

importancia del elemento temporal®.

Dado que no es lo mismo enfermedad que discapacidad, no deben poseer el mismo
tratamiento juridico. De este modo, la enfermedad solo puede suponer una discriminacion
cuando se considere como un elemento de segregacion fundado meramente en su
existencia o en la estigmatizacion de la persona que padece la enfermedad®. Por ende,
cabe entender que, a partir de la nueva regulacion, el despido del trabajador en situacion
de IT solo puede ser calificado como nulo si la enfermedad que padece el trabajador
supone una discriminacion. De esta manera, se abre la posibilidad de que el despido pueda
ser calificado como improcedente y no nulo, recibiendo el trabajador la indemnizacion

correspondiente o su readmision.

Sin embargo, varias sentencias, tanto de instancia como de suplicacion, continuaron
declarando que el despido del trabajador enfermo que no se encontrara protegido en una

causa legal es nulo, al considerar que es discriminatorio™°.

Descendiendo al detalle de esta doctrina judicial, cabe sefialar que existen numerosas
sentencias donde se ha rechazado que el despido del trabajador cuando su contrato esta

suspendido pueda ser calificado como nulo. En esta linea, cabe mencionar la Sentencia

" GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.: “Redefiniendo el concepto de
discriminacién: la enfermedad como discapacidad”, Revista de Informacién Laboral, nim. 11, 2017.

8 LOPEZ ALVAREZ, M.J.: “A vueltas con la calificacion del despido por enfermedad”, Revista
Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 209, 2018.

® GORDO GONZALEZ, L.: "El futuro del despido por enfermedad del trabajador: ¢improcedente o
nulo?", Revista Doctrinal Aranzadi Social, nim. 3, 2011.

10 DESDENTADO DAROCA, E.: "El despido del enfermo y la STJUE de 1 de diciembre de 2016
dictada en el caso Daouidi. Algunas reflexiones criticas", Revista de Informacién Laboral, nim. 3, 2017.

18



del Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco de 12 de julio de 2005, en la cual se
determina que el despido de un trabajador que se encuentra en situacion de IT no es nulo,
sino improcedente. Se trata de un trabajador que comenz6 a trabajar como Asesor
Comercial mediante contrato indefinido que fue sometido a un periodo de prueba de 3
meses, y fue despedido por la empresa mientras se encontraba en situacion de IT debido
a que no habia superado el periodo de prueba. El trabajador manifiesta su deseo de que el
despido deba ser considerado como nulo, y para ello alega varios motivos, entre los que
se encuentra el de que la decision empresarial quebrant6 su derecho a la salud, pero su
argumento no puede ser valido ya que el derecho a la salud no tiene rango de derecho

fundamental.

Siguiendo en la misma linea, se puede destacar la Sentencia del Tribunal Supremo de 15
de marzo de 20182, en la cual se determina que el despido de una trabajadora en situacion
de IT alegado por un rendimiento laboral inferior al pactado no debe ser calificado como
nulo sino como improcedente, al considerar que la decision de despedir a la empleada no
conlleva una actuacién encaminada a arremeter contra su recuperacion o salud sino contra
el derecho al trabajo, en otras palabras, a disfrutar de la suspension del contrato mientras

se encuentra de baja por enfermedad o accidente.

No obstante, resulta importante mencionar la Sentencia del Tribunal de Justicia de la
Unién Europea de 1 de diciembre de 2016 (Caso Daouidi)*3, en el cual se determina que
el despido de un trabajador dado de baja por IT al dislocarse el codo izquierdo que deviene
finalmente de larga duracion es considerado discriminatorio y, por tanto, nulo. Se
entiende que si un accidente acarrea una limitacion, en particular si deriva de dolencias
fisicas, psiquicas o mentales que impide la participacion plena y efectiva del trabajador
en su vida profesional, y si esta limitacion es de larga duracion, es posible que se incluya
en la nocidén de discapacidad en el sentido de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27
de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad
de trato en el empleo y la ocupacion. Por consiguiente, si la enfermedad que ocasiona una
limitacion en la vida profesional del trabajador es de larga duracion, si puede ser motivo

de discapacidad y, por consiguiente, el despido puede ser considerado discriminatorio.

11 AS 2005/2859.
12 RJ 2018/1403.
13 TICE 2016/308.
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Por otra parte, algunos pronunciamientos sefialan que no se puede entender que el despido
de un trabajador enfermo que se encuentra de baja sea calificado como discriminatorio
solo por el hecho de estar enfermo. Dichos pronunciamientos se basan en el articulo 14
CE, el cual establece que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualquiera otra condicién o circunstancia personal o social”. El problema de dicho
precepto radica en la incertidumbre que genera su inciso final. Dicho esto, para determinar
si el despido de un trabajador que se encuentra en situacion de IT constituye un acto
discriminatorio por razon de condicibn o circunstancia personal o social, es
imprescindible que se analicen los criterios por los que se llega a esa conclusién. Sin
embargo, el TS afirma que el despido por causa de IT no puede quedar incluido dentro de
“cualquiera otra condicién o circunstancia personal o social”, al considerar que la
enfermedad no puede ser entendida como un factor de discriminacion debido a que la
prohibicion de discriminacion precisa de un factor de rechazo histérico y social y la

enfermedad no conforma un elemento de segregacion®®.

La Sentencia del Tribunal Constitucional de 26 de mayo de 2008° determina que la
decision de despido “basada en la pretendida incapacidad del trabajador para desarrollar
su trabajo por razon de su enfermedad o de su estado de salud, podra conceptuarse
legalmente como procedente o improcedente, en virtud de que se acredite o no la realidad
de la causa alegada y de que ésta sea 0 no efectivamente incapacitante, pero no constituye

en si misma una decision discriminatoria”.

2. Calificacion del despido durante el periodo de suspension del contrato por

incapacidad temporal

2.1. Despido por causas objetivas

El articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores determina las causas objetivas por las que

se puede extinguir el contrato de trabajo.

4 OLMOS PARES, I.: “El despido en situacién de incapacidad temporal, la enfermedad y la
discapacidad”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 217, 2019.
15 RTC 2008/62.
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En relacion con los supuestos de IT, hay que hacer una especial mencién al articulo 52.d)
ET, el cual actualmente est& derogado. El apartado permitia que el empresario extinguiera
la relacion laboral cuando el trabajador tuviera faltas de asistencia, aun justificadas pero
intermitentes, que alcanzaran el 20% de las jornadas habiles en 2 meses consecutivos
siempre que el total de faltas de asistencia en los 12 meses anteriores alcanzara el 5% de

las jornadas habiles, o el 25% en 4 meses discontinuos dentro de un periodo de 12 meses.

Asimismo, entendia que no se computaban como faltas de asistencia el accidente de
trabajo y la enfermedad o accidente no laboral, entre otras, cuando la baja haya sido
acordada por los servicios sanitarios oficiales y tuviese una duracién de mas de 20 dias
consecutivos. Por tanto, el empresario podia despedir a los trabajadores con bajas médicas
por contingencias comunes que tuvieran una duracion inferior a 20 dias y que hubiesen

superado los porcentajes establecidos en dicho articulo.

El precepto fue derogado, con fecha de efectos del 20 de febrero de 2020, por el Real
Decreto-ley 4/2020, de 18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por faltas
de asistencia al trabajo establecido en el articulo 52.d) del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de

octubre.

El despido por absentismo justificado por el articulo 52.d) ET es un procedimiento de
aplicacion automatica por lo que no permite que cada trabajador tenga un juicio adecuado
y proporcional a sus caracteristicas, y puede provocar que el trabajador enfermo sea
discriminado indirectamente por razén de discapacidad*®. Dicho esto, cabe sefialar que el
despido de trabajadores enfermos no solo enlaza con el derecho a la no discriminacion
por razon de discapacidad, tal y como ha sefialado en diversas ocasiones el TJUE, sino
que ademas origina en el trabajador despedido una situacion de gran indefension

profesional, personal y social.

16 ALONSO ARANA, M.: "Analisis normativo del Real Decreto -ley 4 / 2020, de 18 de febrero, por el
que se deroga el despido objetivo por faltas de asistencia al trabajo establecido en el articulo 52.d) del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores", Aranzadi digital, nim.1, 2020.
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Asi pues, y en relacion con la situacion de IT, la derogacion del apartado d) del articulo
52 ET da més proteccion al trabajador que ha sido dado de baja por IT. Por otra parte, la
entrada en vigor del Real Decreto-ley 4/2020 no permite que el problema del absentismo

laboral quede desprotegido, ya que se puede sancionar a través del despido disciplinario.

Siguiendo con el articulo 52 ET, también contempla otra causa en su apartado a) por la
que el trabajador enfermo podria ser despedido, y es “por ineptitud del trabajador
conocida o sobrevenida con posterioridad a su colocacion efectiva en la empresa. La
ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de un periodo de prueba no podra
alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento”.

El problema radica en determinar si la extincion del contrato de trabajo se fundamenta
meramente en motivos de salud (o, mejor dicho, en la carencia de la misma) o si la lesion
o enfermedad que padece el trabajador lo incapacita de tal manera que no puede continuar
con su prestacion de servicios, en virtud de lo cual la decision de despido no se basa de
manera directa en la enfermedad, sino que se trata de un asunto de ineptitud’. Por
consiguiente, no se puede despedir a un trabajador por el inico motivo de estar enfermo,
sino que se deberia de notar que el trabajador esta experimentando una pérdida de
ineptitud que le imposibilita seguir o retomar su puesto de trabajo. De esta manera, la IT

en si no erige una causa de despido, pero si las consecuencias derivadas de la misma.

La Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Asturias de 23 de enero de 20098,
indica que para valorar la ineptitud como causa de despido se aplicaran las elaboraciones
doctrinales y jurisprudenciales expuestas a continuacion:
1) Tiene que ser verdadera y no disimulada.
2) Debe referirse al conjunto del trabajo encomendado, no solo a alguno de sus
aspectos.
3) Tiene que determinar que la aptitud del trabajador sea inferior a la media normal,
tanto en cada momento como en cada lugar y profesion.
4) Debe de aludir solo al trabajador y no al medio de trabajo o a los medios

materiales.

17 RODRIGUEZ MARTIN-RETORTILLO, R.: "La proteccion juridico-laboral del trabajador enfermo en
Espafia”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 196, 2017.
18 AS 2009/1996.
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5) El trabajador debe presentar una ineptitud permanente, no solamente
circunstancial.

6) Debe de afectar a todas las tareas propias del puesto de trabajo.

En conclusién, para que el empresario pueda despedir al trabajador enfermo por ineptitud,
es necesario que el trabajador pierda, de forma permanente, las condiciones exigidas para
desempefiar adecuadamente su puesto de trabajo, afectando al contenido del contrato,
ademas dicha ineptitud debe ser demostrable.

Para proteger la situacion del trabajador, determinados convenios colectivos exigen,
siempre que sea posible, que antes de despedir al trabajador se proceda a su recolocacién
en otro puesto de trabajo, para el que no se precise la mencionada aptitud, y siempre que
el trabajador tenga la correspondiente cualificacion profesional para poder

desempefiarlo®®.

El articulo 53.5 ET establece los efectos de la calificacion del despido objetivo, siendo

estos los siguientes:

- En caso de nulidad se producird la readmision inmediata del trabajador, a

iguales efectos que los sefialados para el despido disciplinario.

- En caso de que se declare la procedencia del despido objetivo, el trabajador
tendra derecho a percibir una indemnizacion de 20 dias por afio de servicio,
prorrateandose por meses los periodos inferiores a un afio y con un maximo
de 12 mensualidades, tal como establece el articulo 53.1 b) ET, y se

comprendera en situacion de desempleo. (Art. 53.5 a) ET).

- “Si la extincion se declara improcedente y el empresario procede a la
readmision, el trabajador habra de reintegrarle la indemnizacion percibida.
En caso de sustitucion de la readmisién por compensacion econémica, se

deducira de esta el importe de dicha indemnizacion” (art. 53.5 b) ET).

19 CASTRO CONTE, M.: “Extincion del contrato de trabajo por causas objetivas relativas a la persona
del trabajador”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, nim. 190, 2016.
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2.2.  Despido disciplinario

El Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 54.1, define este tipo de despido como la
posibilidad que tiene el empresario para decidir extinguir el contrato de trabajo basandose

en un incumplimiento grave y culpable del trabajador.

Entre las causas que establece este despido, y en relacion con el trabajador que se
encuentra en situacion de IT o, en general, cuando su contrato de trabajo se encuentra
suspendido, destacan las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al
trabajo (art. 54.2 a) ET), la transgresion de la buena fe contractual (art. 54.2 d) ET) y la
disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de trabajo normal o pactado (art.
54.2 ) ET).

Respecto al primer supuesto, la suspension del contrato de trabajo exonera de la
obligacion de trabajar (art. 45.2 ET). De esta manera, el trabajador en situacion de IT se
encuentra protegido y, a causa de su enfermedad o lesion, la inasistencia a su puesto de
trabajo esta justificada. Por consiguiente, el empresario no puede exigir al trabajador
suspendido temporalmente que reanude la prestacion de servicios que venia realizando

con anterioridad.

La segunda causa de despido a destacar es la disminucion continuada y voluntaria en el
rendimiento de trabajo normal o pactado. Este tipo de despido es incompatible con la
situacion de IT debido a su propia naturaleza, ya que el trabajador al encontrarse de baja
médica no puede ir a su puesto de trabajo y, por tanto, la disminucién de su rendimiento
esta justificada. Este despido afecta mas a los trabajadores que, tras haber pasado por una

incapacidad temporal, pretenden reincorporarse a su puesto de trabajo.

La doctrina jurisprudencial indica que para que se aprecie que existe bajo rendimiento es
necesario que coincida el elemento de intencionalidad o voluntariedad del trabajador,
junto con el de reiteracion y continuidad®. De esta manera, el empresario, para poder
acreditar que existe dicha disminucion del rendimiento, tiene que justificar que se produce

de forma voluntaria por parte del trabajador y de forma prolongada en el tiempo.

20 STSJ Cataluiia 18 enero 2005 (AS 2005/266).
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Asimismo, debe tenerse en cuenta las circunstancias del caso concreto y comparar el
rendimiento actual con el anterior. Para ello, la jurisprudencia ha utilizado diversos
sistemas, como la costumbre, el rendimiento anterior del trabajador, o el rendimiento del

trabajador medio o de otros comparieros.?:

En tercer lugar, otra de las causas por las que puede despedir el empresario es por
transgresion de la buena fe contractual.

En la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Pais Vasco de 25 de abril de 200622,
se sefiala que para que se cumpla el deber de buena fe, el trabajador que esté de baja no
puede seguir desarrollando las tareas propias de su puesto de trabajo habitual debido a la
enfermedad o accidente sufrido mientras siga requiriendo la asistencia sanitaria hasta
conseguir su rehabilitacion, pero también es preciso que no realice actividades

inadecuadas para poder conseguir su reincorporacion al trabajo cuanto antes.

El mayor problema que se plantea en estas situaciones es determinar qué actividades se
pueden realizar y cuales son incompatibles con la situacion de IT, y en caso de estas
ltimas, el despido del trabajador incapacitado temporalmente podria ser valido.
Seguidamente, se procedera a analizar con mas detalle esta causa de despido recogida en
el articulo 54.2 d) ET.

Los efectos del despido disciplinario segun su calificacion son los siguientes:

- “El despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del trabajador,

con abono de los salarios dejados de percibir” (art. 55.6 ET).

- Sise calificacomo procedente se producira la extincion del contrato de trabajo
y el trabajador no tendra derecho a indemnizacion ni a los salarios de
tramitacion (art. 55.7 ET).

21 STSJ Catalufia 5 abril 2016 (JUR 2016/121723).
22 AS 2006/1778.
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- Si el despido se declara improcedente, el empresario puede optar entre la
readmision del trabajador, con derecho a los salarios de tramitacion como asi
lo establece el articulo 56.2 ET, o puede abonar una indemnizacién
equivalente a 33 dias de salario por afio de servicio, prorratedndose por meses
los periodos inferiores a un afo, hasta un maximo de 24 mensualidades (art.
56.1 ET).

I1l.  TRANSGRESION DE LA BUENA FE CONTRACTUAL COMO
CAUSA DE DESPIDO

1. Concepto

El articulo 54.2 d) ET determina que la transgresion de la buena fe contractual es motivo
para que el empresario pueda extinguir la relacion laboral con el trabajador. Para analizar

esta causa de despido es preciso entender el concepto de buena fe.

El Diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) establece varias definiciones para
el concepto de buena fe. La primera es a modo general y la define como “rectitud,
honradez”, y las otras definiciones entran mas en derecho y son las siguientes: “criterio
de conducta al que ha de adaptarse el comportamiento honesto de los sujetos de derecho”
y “en las relaciones bilaterales, comportamiento adecuado a las expectativas de la otra

parte”.

El Estatuto de los Trabajadores regula en su articulo 5 a) el deber de buena fe al indicar
que los trabajadores tienen que cumplir con las obligaciones que se precisan en su puesto
de trabajo, respetando los principios de buena fe y diligencia. De igual modo, en su
articulo 20.2 determina que tanto el trabajador como el empresario se someteran a las

exigencias de la buena fe en sus prestaciones reciprocas.
En la misma linea, el articulo 7.1 CC senala que “los derechos deberan ejercitarse

conforme a las exigencias de la buena fe”. El articulo 1258 CC indica que los contratos

deben ejercitarse, de igual manera, conforme a la buena fe.
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No obstante, en nuestro Ordenamiento Juridico no se establece una definicion precisa del
concepto de buena fe, asi como tampoco se fijan unas directrices o pautas concretas sobre

qué actuaciones deben o no considerarse que se realizan conforme a tal principio.

La doctrina judicial ha indicado que una percepcidn constitucional de la buena fe requiere
un planteamiento contractual equilibrado enmarcado dentro del Derecho del Trabajo, al
ser este un Derecho que protege a la parte débil, al igual que reclama que exista una

conducta grave y culpable que la transgreda.??

La transgresion de la buena fe contractual como incumplimiento grave y culpable del
trabajador que justifica la extincion del contrato de trabajo responde a un principio
fundamental, y es el de “bona fides”, que enlaza con el “honeste vivere”, y se define como
la exigencia de obrar conforme a las reglas de honestidad y de rectitud que se ajustan a

los criterios sociales y morales.?*

El deber de buena fe es un principio general del derecho y es esencial en el contrato de
trabajo, el cual genera derechos y deberes que deben cumplir tanto el empresario como el
trabajador, y se exige que en esta obligacion entre ambas partes exista un comportamiento
ético. Por consiguiente, se puede entender que la transgresion de la buena fe contractual
se refiere al quebrantamiento o ruptura del prototipo de conducta que la empresa se

espera.

Puesto que la buena fe es fundamental entre ambas partes del contrato de trabajo, su
transgresion ha de justificar el despido, convirtiéndose, de esta manera, en la clausula de
rescision del contrato en los supuestos de desobediencia o de incumplimiento del

trabajador.?

En definitiva, el deber de buena fe se establece como una norma de valoracion de los
comportamientos, la cual no permite que los trabajadores actien de acuerdo con sus

intereses exclusivos, lo que exige que tanto los trabajadores como los empresarios

23 STSJ Catalufia 9 marzo 2018 (AS 2018/1535).

24 STS 5 mayo 1987 (RJ 1987/3234).

5 DIAZ RODRIGUEZ, J.M.: "El concepto de buena fe en la causa de despido del articulo 54.2.d
“transgresion de la buena fe contractual™", Anales de la Facultad de Derecho, nim. 17, 2000, pag. 47.
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cumplan con sus obligaciones de honestidad, respetando la confianza que uno le ha dado

legalmente a otro. 2°

Por otra parte, y como ya se ha mencionado anteriormente, debido a la suspension del
contrato de trabajo por causa de IT se interrumpe la prestacion de servicios y la obligacién
de remunerar el trabajo. No obstante, el principio de buena fe entre empresario y
trabajador sigue vigente, al igual que el resto de las condiciones derivadas del contrato.
Debido a esto, durante dicha suspension el trabajador no puede realizar aquellas
conductas que vulneren el principio de buena fe, sino que debe llevar a cabo otras que si

se asemejen a tal principio.

Ello supone un problema, y es el de precisar cuales son las actividades que son
compatibles y cuales no con la situacion de IT, con el fin de saber que se cumple 0 no el
deber de buena fe. Asimismo es preciso afiadir otro problema, y es el de saber quiénes
son los responsables de especificar dichas actividades, siendo estos los servicios médicos
que determinaron la lesién o enfermedad y la correspondiente situacion de IT o el Juez o

Tribunal competente?’.

2. Actividades consideradas incompatibles durante la IT

Primeramente, para poder cumplir con el deber de buena fe es necesario que el trabajador
evite realizar cualquier conducta o actividad que pueda perjudicar o retrasar su

recuperacion.

Por ello, si el trabajador, durante la situacion de IT, se encuentra realizando alguna
actividad u ocupacién se deben de analizar las circunstancias y valorar dicha accion,
cualquiera que sea, para saber si agrava o retrasa el proceso de curacién o deja claro que
el trabajador se encuentra en perfectas condiciones para poder volver a reincorporarse al

trabajo.

26 QUINTANILLA NAVARRO, R.Y.: "El gjercicio de buena fe de los derechos fundamentales en el seno
del contrato de trabajo", Revista Doctrinal Aranzadi Social, nim. 15, 2006.

21 SEPULVEDA GOMEZ, M.: "La realizacion de actividad de ocio durante la incapacidad temporal
como causa de despido disciplinario”, Revista Doctrinal Aranzadi Social, nim. 5, 2012.
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La jurisprudencia no sostiene una posicion clara: en determinados casos se deduce que si
se trabaja durante la situacion de IT se puede proceder al despido al constituir una clara
transgresion de la buena fe contractual; y en otros casos se analiza la posibilidad de
trabajar o realizar actividades no laborales ni remuneradas siempre que no se perturbe la
curacién del trabajador y se analicen detalladamente todas las circunstancias que
procedan.

Dicho esto y en relacion con la materia estudiada, se ha procedido a estimar la conducta
de un trabajador que estando en situacion de IT derivada de enfermedad comun por
cervicalgia causada por un accidente de trafico, se prob6 que condujo de forma habitual,
se mantenia de pie durante periodos de tiempo bastante prolongados sin que se notara
ningun tipo de anomalia, realiz6 una mudanza cargando objetos de gran peso y paseaba
diariamente a dos perros de raza boxer, la cual se caracteriza por su gran fortaleza 28, Con
su forma de actuar durante la suspension pone de manifiesto que ya se encuentra
perfectamente capacitado para volver a ocupar su puesto de trabajo. Lo mismo ocurre con
un trabajador que durante la situacion de IT derivada de accidente no laboral con
contusion frontal y contractura muscular estuvo realizando las siguientes tareas en un bar:
atender a los clientes, limpiar y servir bebidas y tapas de cocina, siendo todo ello

incompatible con el estatuto juridico de su IT%.

En segundo lugar, se debe mencionar que durante la situacion de IT, al seguir vigente el
contrato de trabajo, el trabajador mantiene la prohibicion de competencia desleal con su
empresa. De esta manera se evita el riesgo de que el trabajador pueda aprovecharse de los
conocimientos que ha adquirido y ha tenido acceso gracias a la relacion laboral que
mantiene con la empresa, ya que esto es contrario a las exigencias de la buena fe

contractual.

Esto se refleja en el articulo 5 d) ET, el cual determina que el trabajador tiene el deber
basico de no concurrir con la actividad de la empresa, y se complementa con el articulo
21.1 ET al prohibir al trabajador efectuar la prestacion laboral para varios empresarios
cuando se aprecia concurrencia desleal o cuando se estipula la plena dedicacion por medio

de compensacion econdmica, en los términos que se convengan.

28 STSJ Murcia 21 enero 2013 (JUR 2013/57443).
29 STSJ Galicia 13 octubre 2009 (AS 2009\2535) .
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De este modo, se considera que vulnera el principio de buena fe un trabajador en una
empresa dedicada a la construccion que se encuentra en situacion de 1T mientras participa
como socio y administrador en otra empresa con un objeto social coincidente con la
empresa en la que se encuentra de baja*°. Se trata de concurrencia desleal, lo que supone
un incumplimiento grave de sus deberes laborales y constituye transgresion de la buena
fe contractual debido a que la actividad que estd desempefiando el trabajador es de la
misma naturaleza y rama de produccion y la lleva a cabo sin consentimiento del
empresario. Del mismo modo sucede con una trabajadora que se encarga de realizar tareas
de disefio web para una empresa y durante su baja ofrece trabajos de disefio gréfico a

través de su pagina web y utiliza como publicidad trabajos realizados por la empresa®!.

En tercer lugar, durante la situacion de IT se sigue manteniendo el deber de secreto
empresarial. El articulo 1.1 de la Ley 1/2019, de 20 de febrero, de Secretos Empresariales
define el secreto empresarial como cualquier informacién o conocimiento, ya sea
tecnoldgico, cientifico, comercial, industrial, organizativo o financiero, siempre que
retna los siguientes requisitos:

- Ser secreto, es decir, que no sea conocido de manera general por las personas
que integran los circulos en los que se utiliza la informacion en cuestion, ni
resulte facilmente accesible.

- Tener un valor empresarial.

- Que eltitular de la informacién o conocimiento haya implantado medidas para

mantenerlo en secreto.

Por lo tanto, el trabajador no puede divulgar o publicar las informaciones o conocimientos

de la empresa que obtuvo a través de su actividad laboral.

En cuarto lugar, el trabajador dado de baja por una IT debe seguir cumpliendo con el
deber de colaboracién. Asi lo establece el articulo 20.2 ET al indicar que, mientras siga
vigente el contrato de trabajo, “el trabajador debe al empresario la diligencia y
colaboracion en el trabajo que marquen las disposiciones legales, los convenios

colectivos y las 6rdenes o instrucciones adoptadas por aquel en el ejercicio regular de

%0 STSJ Galicia 22 febrero 2011 (AS 2011\1449).
31 STSJ Madrid 11 abril 2012 (AS 2012\1535).
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sus facultades de direccién y, en su defecto, por los usos y costumbres”. De esta manera,
el trabajador en situacion de IT debe facilitar al empresario la informacion que pueda

servir de utilidad para cualquier cuestion o actividad relativa a la empresa.

Por dltimo, no son compatibles con la situacion de IT aquellas conductas del trabajador
que tienen como fin engafar al empresario, como sucede cuando el trabajador simula la
enfermedad. Se trata de aquellas conductas que, al ser contradictorias con la patologia
que argumentd y demostré la baja médica, evidencian que se esta simulando la dolencia
Yy, por tanto, que se trata de un fraude cuya finalidad es ser dado de baja y obtener la
prestacion de IT.%

Asi se considera como simulacién de enfermedad la actuacion de un camarero que,
durante el tiempo que estuvo de baja por IT por lesion de rodilla, se le ha visto paseando
por la calle con normalidad durante tiempo prolongado, sin mostrar ningin signo de
cojera o lesion. Igualmente se le vio salir de su domicilio caminando de manera normal
hasta su centro de trabajo y una vez al llegar comienza a cojear de forma pronunciada, y
cuando baja del coche al volver de nuevo a su domicilio desaparece la cojera, andando

con normalidad.®?

La relacion laboral requiere que haya confianza entre empresario y trabajador, y esta
confianza se puede quebrar si se realizan conductas que indican la existencia de engafio

u ocultacion.

3. Actividades consideradas compatibles durante la IT

La jurisprudencia si que permite realizar trabajos o actividades ladicas siempre que no
sean contradictorias con la enfermedad o lesion que padezca el beneficiario de la
prestacion por IT, y siempre y cuando no perjudique su curacion ni contradiga las
indicaciones médicas, como ocurre con aquel trabajador encargado de organizar el trabajo
del personal de limpieza y mientras se encuentra de baja por un trastorno depresivo

moderado realiza espectaculos de magia®*.

32 STSJ Castilla-La Mancha 24 octubre 2008 (AS 2008\3084).
33 STSJ Andalucia, Sevilla, 8 noviembre 2012 (AS 2013\1216).
34 STSJ Pais Vasco 31 mayo 2016 (JUR 2016\180819).
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Lo mismo ocurre con un trabajador que ostenta la categoria profesional de coordinador y
estd dado de baja por IT por un trastorno depresivo, y durante dicho periodo se inscribe
en dos procesos selectivos para poder ingresar en otras empresas, lo cual es compatible
con la situacion de IT debido a que no pone en riesgo su proceso de recuperacion, ademas
se ha indicado al actor que tome pequefias decisiones tanto en el &mbito personal como

profesional®.

De igual forma pasa con aquel trabajador cuya categoria profesional es de operario de
montaje/desmontaje y debido a una caida en bicicleta que le caus6 una fractura en la
claviculay fracturas costales fue dado de baja por IT, mientras tanto realizé salidas diarias
en bicicleta y estiramientos, sin dolor ni limitacion, lo que adelanté su plazo de

recuperacion en un mes.>®

Por otra parte, el articulo 21.1 ET, como ya se ha visto anteriormente, ademas de prohibir
al trabajador la realizacion de la prestacion laboral para diversos empresarios cuando
exista concurrencia desleal, también la prohibe cuando se estipula la plena dedicacion por
medio de compensacién econdmica. A través del pacto de plena dedicacion o
exclusividad el trabajador se hace responsable de llevar a cabo las tareas propias de su
puesto de trabajo Unicamente para el empresario, prohibiendo al trabajador desarrollar
otra actividad, ya sea por cuenta propia 0 ajena, 0 sea 0 no de la misma competencia o

ambito de aplicacion®’.
Dicho esto, el trabajador dado de baja por IT que no posea un pacto de plena dedicacion

es libre para poder realizar aquellas actividades que no sean desfavorables ni dafien a la

empresa.

4. Control: poderes del empresarioe IT

3% STSJ Madrid 1 octubre 2012 (JUR 2012\362268).

3% STSJ Galicia 25 junio 2019 (JUR 2019\225366).

S” NIETO ROJAS, P.: "El establecimiento convencional de limites a las situaciones de pluriempleo y
pluriactividad", Revista de Informacion Laboral, nim. 4, 2016.
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El Estatuto de los Trabajadores contiene varios preceptos en los cuales se otorga al
empresario el poder de direccion, como es el articulo 1.1 en el cual se establece que la
presente ley es de aplicacion a todos los trabajadores que prestan sus servicios por cuenta
ajena y de manera retribuida dentro del &mbito de direccidn y organizacion del
empresario. lgualmente, el articulo 5 c) determina que los trabajadores tienen que
“cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus
facultades directivas”, y el articulo 20.1 dispone que “el trabajador estara obligado a
realizar el trabajo convenido bajo la direccion del empresario o persona en quien este

delegue”.

Para ejercitar dicho poder, el empresario puede comprobar que el trabajador esta
cumpliendo con sus obligaciones mediante la adopcion de medidas de vigilancia y
control, siempre y cuando se respete su dignidad (art. 20.3 ET). Asimismo, el empresario
esta capacitado para “verificar el estado de salud del trabajador que sea alegado por este
para justificar sus faltas de asistencia al trabajo, mediante reconocimiento a cargo de
personal médico” (art. 20.4 ET). Igualmente, este Gltimo precepto determina que si el
trabajador se niega a dichos reconocimientos se podran suspender los derechos
economicos a cargo del empresario. Por tanto, durante la situacion de IT el empresario

mantiene su facultad de comprobacion y puede seguir ejerciendo su poder de direccion.

Sin embargo, el empresario no puede desempefiar su poder de direccidn sin ningun tipo
de restriccion, sino que tiene como limite el determinado por los derechos fundamentales.
El articulo 18.1 CE establece que “se garantiza el derecho al honor, a la intimidad
personal y familiar y a la propia imagen”. Estos derechos fundamentales emanan de la
dignidad de la persona la cual se nombra en el articulo 10 CE. Asi pues, todas las medidas
de vigilancia y control que establezca el empresario deben de realizarse respetando en

todo momento la dignidad del trabajador.

Sobre los mecanismos de vigilancia, el articulo 20.3 ET no profundiza sobre la materia y
no precisa cuales se pueden realizar, simplemente determina que el empresario debe
establecer lo que estime mas oportuno. No obstante, se plantea una duda y es la de saber

si el empresario esta obligado a informar a sus trabajadores acerca de estos mecanismos.
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En lineas generales, tanto el deber de transparencia como el deber de buena fe en las
relaciones entre trabajador y empresario dirigen hacia la necesidad de informar sobre los
medios de control y vigilancia, pero existe la posibilidad de emplear mecanismos de

control ocultos siempre y cuando su utilizacion esté justificada.®

Un ejemplo claro de mecanismo de control oculto que se utiliza de manera frecuente
cuando el trabajador se encuentra en situacion de IT es la de los detectives privados. La
finalidad de este medio es constatar que el trabajador estd cumpliendo y respetando los
deberes asociados, especialmente el de buena fe contractual y el de no concurrencia
desleal®®.

Asimismo, la Ley 5/2014, de 4 de abril, de Seguridad Privada determina que los
empresarios que contratan servicios o adoptan alguna providencia de seguridad privada
son denominados como usuarios de seguridad privada (art. 2.10), y su articulo 4 a)
dispone que uno de los propositos de la seguridad privada es el de “satisfacer las
necesidades legitimas de seguridad o de informacion de los usuarios de seguridad
privada”. Por tanto, si el empresario pretende cubrir su necesidad de informacion puede
comprobar que el trabajador estd cumpliendo o no con los deberes contractuales por
medio de detectives privados, ya que la obtencion de dicha informacion no puede ser
obtenida directamente por el empresario al encontrarse el trabajador fuera de su lugar de

trabajo.

IV. REDES SOCIALES COMO MEDIO DE PRUEBA DEL ILICITO

1. Redes sociales en el ambito laboral

Las redes sociales crecen de manera vertiginosa y estan presentes en nuestro dia a dia,
llegando incluso a tener gran trascendencia en el &mbito laboral. Pueden ser utilizadas
como instrumento de trabajo o para la busqueda del mismo, como Linkedin, pero también

son usadas de forma personal, como es el caso de Instagram, Facebook o Twitter.

3 CRUZ VILLALON, J.: "Las facultades de control del empleador ante los cambios organizativos y
tecnoldgicos", Temas Laborales, nim. 150, 2019, pag. 31.

3 GARRIDO PEREZ, E.: "La actuacion de los detectives privados como instrumento del control
empresarial”, Temas Laborales, nim. 150, 2019, pag. 236.
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Las redes sociales empleadas en el entorno laboral facilitan la colaboracion y la
comunicacion en la empresa, permitiendo a los trabajadores interactuar y compartir
informacién o conocimientos de manera abierta, directa y transparente, lo cual favorece

la toma de decisiones y aporta valor a la empresa.*°

Del mismo modo, resulta indudable que, para que la relacion laboral se desarrolle
correctamente, el empleador debe tener en cuenta cierta informacion o datos personales
de los trabajadores que tiene a su cargo y que forman parte de la empresa*!. Estos datos
se encuentran protegidos tanto por la Constitucion como por la Ley Organica 3/2018, de
5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los Derechos Digitales.

La CE en su articulo 18.4 establece que se delimitara la utilizacion de la informatica para
asegurar que se cumple el derecho al honor y a la intimidad familiar y personal de los
ciudadanos y para que puedan ejercer plenamente sus derechos. El objetivo que se
persigue es el de asegurar a esos trabajadores el poder de control sobre el uso y destino
de sus datos personales, con el fin de evitar su intercambio ilicito y asi mantener la
dignidad y el derecho de la persona*?. Asimismo, el articulo 20.1 CE reconoce y protege
varios derechos, entre ellos se encuentra el de “expresar y difundir libremente los
pensamientos, ideas y opiniones mediante la palabra, el escrito o cualquier otro medio
de reproduccién” (art. 20.1 a) CE) y el de “comunicar o recibir libremente informacién

veraz por cualquier medio de difusion” (art. 20.1 d) CE).

En cuanto a la Ley Organica 3/2018, limita el poder de supervisién del empresario para
proteger los llamados “derechos digitales”, siendo estos los siguientes: derecho a la
proteccion de la intimidad de los trabajadores tanto en el manejo de los dispositivos
digitales proporcionados por el empresario (art. 87), como frente al uso de mecanismos
de grabacion de sonidos y de videovigilancia en el centro de trabajo (art. 89), como ante
la aplicacion de sistemas de geolocalizacion en el entorno laboral (art. 90), asi como el

derecho del trabajador a la desconexion digital (art. 88).%3

40 CARDONA RUBERT, M.B. y CORDERO GORDILLO, V.: "Redes sociales y derechos colectivos"”,
Dereito E Desenvolvimento, nim. 6, 2017, pag. 134.

41 ABA CATOIRA, A.: "La efectividad de los derechos de los trabajadores y del empresariado desde la
implantacién de las tecnologias en el &mbito laboral”, Anuario da Facultade de Dereito da Universidade
da Corufia, num. 18, 2014, pag. 92.

42 STC 30 noviembre 2000 (RTC 2000/292).

43 RODRIGUEZ ESCANCIANO, S.: Derechos laborales digitales: garantias e interrogantes, Navarra
(Aranzadi-Thomson Reuters), 2019, pag. 29.
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Al mismo tiempo, hay que tener en cuenta la manera en la que el empresario obtiene la
informacion de sus trabajadores. Cuando adquiere la informacion de modo engafioso o
fraudulento, como puede ser creando perfiles falsos o “hackeando” la cuenta del
trabajador, se trata de conductas ilicitas y, por tanto, las pruebas obtenidas de esta forma

no pueden ser utilizadas**.

Por el contrario, si el propio trabajador publica la informacion voluntariamente a través
de un medio accesible con caracter publico y el empresario puede llegar a conocer dicha
informacién de manera legitima, no entra en juego el resguardo al derecho a la intimidad

y, por consiguiente, la prueba obtenida por el empresario es licita.*

En el instante en el que el trabajador expone fotos o comentarios a través de una red social
cuyo acceso es publico, terceras personas pueden utilizar la informacion publicada,
pasando la barrera del derecho a la intimidad. Y es el caracter abierto del medio el que
permite el control por parte del empresario, independientemente de si se realiza dentro de

la jornada de trabajo o una vez terminada.*®

2. Informacion proporcionada por las redes sociales para justificar un
despido en situacion de IT
La informacion publicada en las redes sociales (fotos, comentarios, videos, etc.) puede
llegar a tener graves consecuencias, como pueden ser sanciones disciplinarias o incluso
puede llegar a provocar el despido si transgrede la buena fe contractual. Estas
consecuencias no solo las pueden sufrir los trabajadores que se encuentran dentro de su

lugar de trabajo sino también los que se encuentran de baja por una IT.

La oportunidad que ostenta el trabajador de poder expresar su opinién en cualquier
momento y lugar no debe ser motivo de exculpacidn para no ser sancionado laboralmente
por haberse manifestado de forma ofensiva o injuriosa contra la empresa, el empresario,

los clientes o proveedores, o sus compafieros de trabajo, especialmente cuando estas

“ GONZALEZ BIEDMA, E.: "Uso de redes sociales y control empresarial”, Temas Laborales, nim. 150,
2019, pag. 125.

45 RODRIGUEZ ESCANCIANO, S.: Derechos laborales digitales: garantias e interrogantes, Navarra
(Aranzadi-Thomson Reuters), 2019, pag. 197.

46 OLMOS MARTINEZ, J.I.: “:Son las redes sociales invisibles para la empresa?”, Cinco dias, 2019.
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manifestaciones tienen un mayor alcance y pueden incluso ser archivadas, trasladadas y

copiadas a otros foros*.

Por tanto, pese al derecho fundamental de expresar y opinar libremente, es indudable que
la relacion laboral regula, a través del principio de buena fe contractual, el ejercicio de
tales derechos y, en consecuencia, los Tribunales valoran como licita la conducta del
empresario de usar la informacién que publica el trabajador en redes sociales para

imponer medidas disciplinarias contra ellos*®.

A titulo ilustrativo se puede citar la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de
Asturias de 14 de junio de 2013%, que estima como procedente el despido de una
trabajadora dada de baja por contractura cervical y a través de varias fotografias
publicadas en Facebook se descubre que viajo a Madrid y estuvo con sus amigas
celebrando una despedida de soltera en un parque de atracciones y en varios bares; asi
como la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 17 de noviembre de
2015, en la que la trabajadora en situacion de 1T por migrafia es despedida debido a que,
a través de la cuenta de Facebook de un Pub, se la observa en la pista de baile a altas horas

de la noche.

Igualmente, cabe destacar la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia
(Sevilla) de 29 de octubre de 2016°, en la que se despide a una trabajadora que se
encuentra de baja por accidente de trabajo y, lejos de guardar reposo tal y como le habia
sido prescrito, realiza un viaje por razones turisticas a Zamora y Ledn, lo cual se descubre
a traves del Facebook de su esposo, cuyo acceso es publico y abierto. Del mismo modo,
a través del perfil de Facebook de la trabajadora, también de caracter abierto, se la puede
observar en las fiestas de la Virgen del Rocio, ademas publicdé una fotografia de sus
comparieros y mandos de la empresa afiadiendo comentarios insultantes hacia ellos; asi

como la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 21 de noviembre de

47 APARICIO ALDANA, R.K.: “Nuevas tecnologias y derecho a la libertad de expresion e informacion
de los trabajadores en la empresa”, Anuario Juridico y Econdémico Escurialense, nim. 50, 2017, pag. 208.
48 GRANDE, C. y GORDILLO, C.: “El uso de las redes sociales en la jurisprudencia social”, Actualidad
Juridica Aranzadi, nim. 855, 2013.

49 JUR 2013/245751.

%0 JUR 2015/299467.

1 AS 2016/655.
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2016°2, que declara procedente el despido de un trabajador en situacion de IT con
diagndstico de traumatismo indirecto en la rodilla izquierda y en su perfil de Facebook
cuelga varias fotografias de dias distintos en los que se demuestra que realiza salidas al

monte para ir de caza, lo que es contraproducente con su dolencia.

Asimismo, se puede citar la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Palma de
Mallorca de 23 de abril de 2020%, en la que se despide a una trabajadora mientras se
encuentra de baja por un esguince y contusion en la mufieca derecha al aparecer en una
fotografia y en varios videos en el perfil de Facebook del monitor de un grupo de
entrenamiento deportivo del cual formaba parte, donde se podia ver a la trabajadora
realizar una serie de ejercicios incompatibles con su dolencia (sentadillas con balon
medicinal, planchas en el suelo, ejercicios con cuerdas de batalla que sujetaba con ambas
manos, etc.); asi como la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de 21 de
mayo de 2020°, en la que un trabajador en situacion de IT por baja con un diagndstico
de sinovitis y tenosinovitis, ganglio en mufieca izquierda, es despedido debido a que
realizé varios videos y fotografias de tres enlaces matrimoniales a los que acudio y
posteriormente colgd en su perfil de Facebook e Instagram, utilizando para ello camaras

de uso profesional y varias pértigas que manejaba con ambas manos.

CONCLUSION

Al calor de las reflexiones anteriores, se pueden obtener las siguientes conclusiones:

PRIMERA: La incapacidad temporal es definida como aquella situacion producida por
una alteracion de la salud del trabajador, pudiendo ser originada tanto por causas comunes
como profesionales, que le impide temporalmente desempefar su trabajo y por la que
recibe asistencia sanitaria, unida a una prestacion econdémica que trata de cubrir la

ausencia de recursos del trabajador mientras se encuentra dado de baja.

SEGUNDA: Para poder ser beneficiario de la prestacion por incapacidad temporal es

necesario cumplir con el requisito de estar afiliado y en alta o en situacién asimilada a la

52 JUR 2016/271370.
%3 JUR 2020/180815.
% JUR 2020/231460.
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del alta al sobrevenir la contingencia o situacion protegida, salvo disposicion legal
expresa en contrario (art. 165.1 TRLGSS), ademas de acreditar un periodo minimo de
cotizacion (art. 172 TRLGSS).

TERCERA: El subsidio econdmico de la prestacion de incapacidad temporal surge de
aplicar un porcentaje sobre la base reguladora, teniendo en cuenta para los dos la
procedencia de la contingencia ya que varian dependiendo de si se trata de contingencias

comunes o profesionales.

CUARTA: Si la incapacidad temporal deriva de una contingencia profesional, el subsidio
se abonard desde el dia siguiente al de la baja. Por el contrario, si deriva de una

contingencia coman, comenzara a bonificarse a partir del cuarto dia de baja.

Asimismo, tendra una duracion de 365 dias, prorrogables por otros 180 dias cuando se
presuma que el trabajador pueda ser dado de alta por curacion en ese periodo. No obstante,
existen dos excepciones en las que el subsidio se vuelve a prorrogar, las cuales aparecen
recogidas en el articulo 174.2 TRLGSS.

QUINTA: El despido de un trabajador mientras su contrato esta suspendido, en caso de
no declararse procedente, puede ser declarado nulo si se fundamenta en alguna de las
causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o se ocasione con

violacién de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.

De esta manera, hay que diferenciar entre enfermedad y discapacidad ya que tienen
distinto tratamiento juridico. La enfermedad desde una perspectiva funcional de
incapacidad para el trabajo no es un factor discriminatorio salvo que resulte apreciable el
elemento de segregacion o salvo que la enfermedad provoque una limitacion en la vida
profesional de larga duracion al poder ser causa de discapacidad. Por tanto, si no se
cumplen estas circunstancias el despido del trabajador enfermo se puede declarar

improcedente y no nulo.

SEXTA: El despido de un trabajador en situacion de incapacidad temporal se declara
procedente cuando su fundamento no es la incapacidad en si sino las consecuencias que

dimanan de ella, pudiendo ser por causas objetivas, al tratarse de ineptitud sobrevenida
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(art. 52 a) ET), o por causas disciplinarias, al transgredir la buena fe contractual (art. 54.2
d) ET).

SEPTIMA: El deber de buena fe, ademas de ser mencionado en el Codigo Civil (arts. 7.1
y 1258), tiene especial reconocimiento en el &mbito laboral al tratarse de un deber que
atafie tanto al empresario como al trabajador, ya que ambos deben someterse a las
exigencias de la buena fe (arts. 5a) y 20.2 ET).

Este deber constituye una norma de valoracion de los comportamientos, de tal forma que
ambas partes del contrato deben cumplir con las reglas de honestidad y rectitud,

adecuédndose a los criterios sociales y morales.

Asimismo, aunque se interrumpa la prestacion de servicios y la obligacion de remunerar
debido a la suspension del contrato de trabajo por incapacidad temporal, el deber de buena

fe sigue vigente.

OCTAVA: El quebrantamiento del deber de buena fe puede dar lugar a una de las causas
de despido disciplinario recogida en el articulo 54.2 d) ET, siendo esta la “transgresion

de la buena fe contractual”.

Para que dicha causa suponga la extincion del contrato de trabajo mientras el trabajador
estd dado de baja por incapacidad temporal es necesario que se lleven a cabo aquellas
actividades que posean la suficiente gravedad e intencionalidad y sean incompatibles con
la situacion del beneficiario, siendo estas las siguientes: realizar conductas o actividades
que perjudiquen o retrasen el proceso de curacion, efectuar cualquier accion que concurra
con la actividad de la empresa (competencia desleal), incumplir con el deber de secreto
empresarial y el deber de colaboracion, y desarrollar conductas que tengan como fin

engafar al empresario u obtener fraudulentamente la prestacion.

Por el contrario, el trabajador en situacion de incapacidad temporal es libre para
desempefiar trabajos o actividades ludicas siempre y cuando no sean contradictorias con
la lesion o enfermedad que padezca, ni perjudiquen su curacién o contradigan las

indicaciones médicas.
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NOVENA: El empresario ostenta el poder de direccion, mediante el cual puede
comprobar que el trabajador esta cumpliendo con sus obligaciones (art. 20.3 ET) y puede
verificar el estado de salud del trabajador mediante reconocimiento médico (art. 20.4 ET).
Para poner en practica su facultad de comprobacion puede utilizar mecanismos de control
ocultos siempre y cuando su utilizacion esté justificada y cumpla el principio de
proporcionalidad.

DECIMA: Las redes sociales empleadas en el &mbito laboral facilitan la colaboracion y
la comunicacién en la empresa contribuyendo a la mejora de la productividad, pero su
uso puede provocar también consecuencias negativas puesto que la informacion
publicada por el trabajador en situacién de incapacidad temporal puede ocasionar un
despido por transgresion de la buena fe contractual.

Asimismo, el empresario tiene el poder de supervisar la informacion y datos personales
del trabajador, pero dicho poder requiere ciertos limites que aparecen recogidos en la Ley
Orgaénica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y Garantia de los
Derechos Digitales. Por otra parte, hay que tener en cuenta como se ha adquirido la
informacion por parte de la empresa ya que si la obtiene de manera engafiosa o fraudulenta
y la utiliza como prueba para justificar un despido no tendra validez al haber sido obtenida

de forma ilicita.

BIBLIOGRAFIA

e ABA CATOIRA, A.: "La efectividad de los derechos de los trabajadores y del
empresariado desde la implantacion de las tecnologias en el ambito laboral”,

Anuario da Facultade de Dereito da Universidade da Corufa, nam. 18, 2014.

e ALCANTARA COLON, J.M.: "Las recaidas versus recidivas en la incapacidad

temporal .Criterios juridicos”, Revista de Informacion Laboral, nim. 5, 2015.

e ALONSO ARANA, M.: “Analisis normativo del Real Decreto -Ley 4 / 2020, de
18 de febrero, por el que se deroga el despido objetivo por faltas de asistencia al
trabajo establecido en el articulo 52.d) del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores”, Aranzadi Digital, nam. 1, 2020.

41



APARICIO ALDANA, R.K.: “Nuevas tecnologias y derecho a la libertad de
expresion e informacién de los trabajadores en la empresa”, Anuario Juridico y

Econdémico Escurialense, nim 50, 2017.

CARDONA RUBERT, M.B. y CORDERO GORDILLO, V.: “Redes sociales y
derechos colectivos”, Direito E Desenvolvimento, nim. 6, 2017.

CASTRO CONTE, M.: “Extincion del contrato de trabajo por causas objetivas
relativas a la persona del trabajador”, Revista Espafiola de Derecho Del Trabajo,
nam. 190, 2016.

CRUZ VILLALON, J.: “Las facultades de control del empleador ante los
cambios organizativos y tecnologicos”, Temas Laborales, nim. 150, 2019.

DESDENTADO DAROCA, E.: “El despido del enfermo y la STIJUE de 1 de
diciembre de 2016 dictada en el caso Daouidi. Algunas reflexiones criticas”,

Revista de Informacion Laboral, nim. 3, 2017.

DIAZ RODRIGUEZ, J.M.: “El concepto de buena fe en la causa de despido del
articulo 54.2.d «transgresion de la buena fe contractual»”, Anales de La
Facultad de Derecho, niam. 17, 2000.

FERNANDEZ PRATS, C.: La proteccion de la incapacidad temporal en el

régimen general de la Seguridad Social, Valencia (Tirant Lo Blanch), 2011.

GARCIA-PERROTE ESCARTIN, I. y MERCADER UGUINA, J.R.:

“Redefiniendo el concepto de discriminacion: la enfermedad como

discapacidad”, Revista de Informacion Laboral, nam. 11, 2017.

GARRIDO PEREZ, E.: “La actuacion de los detectives privados como

instrumento del control empresarial”, Temas Laborales, nim. 150, 2019.

42



GONZALEZ BIEDMA, E.: “Uso de redes sociales y control empresarial”,

Temas Laborales, nim. 150, 2019.

GONZALEZ MARTINEZ, J.A.: Las prestaciones contributivas de la Seguridad
Social : analisis teorico-practico del regimen general, Alicante (Editorial Club
Universitario), 2009.

GORDO GONZALEZ, L.: “El futuro del despido por enfermedad del
trabajador: ¢improcedente o nulo?”, Revista Doctrinal Aranzadi Social, nim. 3,
2011.

GRANDE, C. y GORDILLO, C.: “El uso de las redes sociales en la
jurisprudencia social”, Actualidad Juridica Aranzadi, num. 855, 2013.

LOPEZ ALVAREZ, M.J.: “A vueltas con la calificacion del despido por

enfermedad”, Revista Espafiola de Derecho Del Trabajo, nim. 209, 2018.

NIETO ROIJAS, P.: “El establecimiento convencional de limites a las
situaciones de pluriempleo y pluriactividad”, Revista de Informacion Laboral,
nam. 4, 2016.

OLMOS MARTINEZ, J.I.: “;Son las redes sociales invisibles para la empresa?”
,Cinco Dias, 2019.

OLMOS PARES, I.: “El despido en situacion de incapacidad temporal, la
enfermedad y la discapacidad”, Revista Espafiola de Derecho Del Trabajo, num.
217, 2019.

QUINTANILLA NAVARRO, R.Y.: “El gjercicio de buena fe de los derechos
fundamentales en el seno del contrato de trabajo”, Revista Doctrinal Aranzadi
Social, num. 15, 2006.

RAMOS MUNOZ, R.: “Aspectos de metodologia de evaluacion y gestion

43



sanitaria de la incapacidad temporal tras publicacion de Real Decreto 625/2014

y Ley 35/2014”, Medicina y Seguridad Del Trabajo, num. 239, 2015.

RODRIGUEZ ESCANCIANO, S.: Derechos Laborales Digitales: Garantias e

Interrogantes, Navarra (Aranzadi-Thomson Reuters), 2019.

RODRIGUEZ MARTIN-RETORTILLO, R.: “La proteccion juridico-laboral del

trabajador enfermo en Espafa”, Revista Espafiola de Derecho Del Trabajo,
nam. 196, 2017.

SEPULVEDA GOMEZ, M.: “La realizacién de actividad de ocio durante la
incapacidad temporal como causa de despido disciplinario”, Revista Doctrinal
Aranzadi Social, num. 5, 2012.

VICENTE PARDO, J.M.: “La gestion de la incapacidad laboral algo mas que

una cuestion econdémica”, Medicina y Seguridad Del Trabajo, nim. 251, 2018

44



	I. PRESTACIÓN DE INCAPACIDAD TEMPORAL
	1. Concepto
	2. Requisitos
	3. Beneficiarios
	4. Contenido de la prestación
	5. Gestión y control
	6. Dinámica del derecho
	6.1.  Nacimiento
	6.2.  Duración
	6.3.  Extinción


	II. DESPIDO DURANTE LA INCAPACIDAD TEMPORAL
	1. ¿Es posible el despido durante la incapacidad temporal?
	2. Calificación del despido durante el período de suspensión del contrato por incapacidad temporal
	2.1. Despido por causas objetivas
	2.2. Despido disciplinario


	III. TRANSGRESIÓN DE LA BUENA FE CONTRACTUAL COMO CAUSA DE DESPIDO
	1. Concepto
	2. Actividades consideradas incompatibles durante la IT
	3. Actividades consideradas compatibles durante la IT
	4. Control: poderes del empresario e IT

	IV. REDES SOCIALES COMO MEDIO DE PRUEBA DEL ILÍCITO
	1. Redes sociales en el ámbito laboral
	2. Información proporcionada por las redes sociales para justificar un despido en situación de IT


