JUZGADO DE LO SOCIAL NUMERO SIETE
DE BARCELONA

Autos num. 684/2020-C.

SENTENCIA
En la ciudad de Barcelona, a diecisiete de marzo de dos mil veintitrés.

Vistos por Don Francisco Javier Martinez Cano, Magistrado del Juzgado de lo Social
namero Siete de Barcelona, los autos de juicio verbal del orden social registrados con el n°
684/2020, en materia de impugnacion de despido, tutela de derechos fundamentales y
reclamacion de cantidad, a instancia de Dofia M.R.C.G., con DNI n®xxxxxxxxxX, asistida por
el Letrado Don Xxxxxxxxxxxx, contra la empresa CAPRABO, S.A., con CIF n°® A-08115032,
representada y asistida por la Letrada Dofla XXXXXXXXXxXX, Yy contra el FONDO DE
GARANTIA SALARIAL, con intervencion del Ministerio Fiscal, procede resolver con base
en los siguientes:

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- En fecha 10 de septiembre de 2020, Dofia M.R.C.G. present6 demanda
en materia de impugnacion de despido, tutela de derechos fundamentales y reclamacion de
cantidad contra la empresa CAPRABO, S.A. y el FONDO DE GARANTIA SALARIAL, en
la que, tras exponer los hechos y fundamentos de derecho que tuvo por conveniente, solicitaba
que se dictase sentencia estimatoria de sus pretensiones. Dicha demanda fue posteriormente
ampliada y aclarada mediante escrito presentado en fecha 26 de abril de 2021.

SEGUNDO.- Turnada a este Juzgado y admitida a tramite la demanda rectora de las
presentes actuaciones, se dio traslado de la misma a la empresa demandada, al Fondo de
Garantia Salarial y al Ministerio Fiscal, siendo convocadas las partes a los actos de
conciliacion y juicio el dia 29 de noviembre de 2022.

TERCERO.- Llegado el dia sefialado e intentado sin avenencia el acto previo de
conciliacién, se procedié a la celebracién del acto del juicio con asistencia de la parte actora y
de la empresa demandada, no asi del Fondo de Garantia Salarial ni Ministerio Fiscal, que no
comparecieron pese a su citacion en legal forma.

Abierto el acto, la parte actora aclaré que la cantidad de 4.000,00 euros que se dice
reclamada en el hecho tercero in fin del escrito de demanda es un error de redaccion, por lo
que se desiste de la misma, asi como de todo cuanto se indica en el hecho cuarto del escrito de
demanda acerca de la causa “subsidiaria extincion sin causa relacionada por el Covid-197,
tras lo cual se afirmd y ratificd en el resto de su escrito de demanda, interesando la
declaracion de nulidad o, subsidiariamente, la declaracion de improcedencia del despido de
que entiende que ha sido objeto con efectos de fecha 13 de agosto de 2020, con las
consecuencias inherentes a tal declaracion, si bien interesando en ambos casos la extincion
anticipada de su contrato de trabajo por ser imposible su reincorporacion al trabajo en las
mismas condiciones laborales que ostentaba con anterioridad al cese, al haber sido declarada



como afecta a la situacion de incapacidad permanente total para su profesion habitual, con
derecho en ambos casos a percibir una indemnizacion equivalente a 33 dias de salario por afio
de servicio, prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferior a un afio, hasta un
méaximo de doce mensualidades, la indemnizacién adicional de quince dias de salario por afio
de servicio, con un maximo de doce mensualidades, y los correspondientes salarios de
tramitacion, asi como la condena de la empresa demandada a abonarle la cantidad de
25.001,00 euros en concepto de indemnizacién por el dafio moral derivado de la vulneracion
de derechos fundamentales que se invocan, o, subsidiariamente, en concepto de resarcimiento
por la realizacién de un acto ilicito, mas con los intereses que legalmente procedan,
computados desde la fecha de presentacion de la correspondiente papeleta de conciliacion.

Acto seguido, la parte demandada se opuso a las pretensiones deducidas de contrario,
respecto de la cuales formuld las alegaciones que tuvo por conveniente, que fueron
contestadas por la parte actora.

A continuacion, se recibi6 el pleito a prueba y se practicaron las pruebas propuestas y
admitidas, quedando unidos a los autos los documentos aportados, tras lo cual las partes
formularon sus respectivas conclusiones a la vista del resultado de las pruebas practicadas y
se declaré concluso el acto del juicio y vistas las actuaciones para dictar sentencia.

CUARTO.- En la tramitacion de este procedimiento se han observado las
prescripciones legales.

HECHOS PROBADOS

PRIMERO.- Dofia M.R.C.G. prest6 sus servicios laborales por cuenta de la empresa
CAPRABO, S.A., dedicada a la actividad econdmica de comercio al por menor en
establecimientos no especializados, en virtud de cuatro sucesivos contratos de trabajo
temporales suscritos sin apenas solucién de continuidad desde el 11 de abril de 2018, con la
categoria profesional de “profesional punto de venta” (grupo 5) y con un salario mensual de
1.164,80 euros (salario diario de 38,29 euros), incluida la parte proporcional de
gratificaciones extraordinarias.

(Hechos no controvertidos. En cualquier caso, resultan acreditados a través del informe de vida laboral
de la actora, de los sucesivos contratos de trabajo formalizados y de las hojas de salarios de la actora;
documentos 3 a 7 y 14 del ramo de prueba de la parte actora y documentos 1 a 3, 5y 12 del ramo de prueba de la
empresa demandada).

SEGUNDO.- Durante la vigencia de la relacion laboral de la actora, resultaba de
aplicacion a la misma el VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo de empresas
EROSKI -Cecosa Supermercados, S.A., Vegonsa Agrupacion Alimentaria, S.A. (Vegalsa),
Vego Supermercados, S.A., Mercash-Sar, S.L., Supermercados Picabo, S.L.U. y los centros
en Catalufa de Caprabo, S.L.U. y Gestion de Hipermercados Caprabo Eisa, S.L.- (codigo de
convenio n® 90015923012006), publicado en el Boletin Oficial del Estado nim. 50, de fecha
26 de febrero de 2018.

(Hecho no controvertido. Boletin Oficial del Estado num. 50, de fecha 26 de febrero de 2018).

TERCERO.- El primer contrato de trabajo temporal fue suscrito por la actora en
fecha 11 de abril de 2018, para la prestacion de servicios como “profesional punto de venta”



en el centro de trabajo o tienda sita en los nimeros 45-49 de la calle Marti Codolar de la
localidad de I"Hospitalet de Llobregat, bajo la modalidad de contrato temporal eventual por
circunstancias de la produccion a tiempo completo (cédigo 402), con una duracién inicial
pactada hasta el 30 de junio de 2018, especificandose en el mismo que la causa de
temporalidad era la necesidad de “atender a las exigencias circunstancias del mercado,
acumulacion de tareas o exceso de pedidos, consistentes en el incremento de tareas derivadas
para potenciar las ventas establecidas en el plan de gestién del ejercicio”, segin se estipula
en el clausulado especifico del referido contrato de trabajo, quedando extinguido el mismo
con efectos de fecha 7 de octubre de 2018.

(Informe de vida laboral de la actora y contrato de trabajo temporal de fecha 11 de abril de 2018;
documentos 3 y 14 del ramo de prueba de la empresa demandada y documento 1 del ramo de prueba de la
empresa demandada).

La finalidad de la contratacion en la tienda de la calle Marti Codolar de I"Hospitalet de
Llobregat fue, dentro del plan del ejercicio 2018, la de dar servicio al cliente, fomentar el
consumo, garantizar la cobertura en las secciones y en la linea de cajas y, en definitiva,
mejorar los beneficios de la tienda, que en aquél momento no tenia buenos nimeros. De
hecho, esta cerrada dicha tienda en la actualidad.

(Declaracion testifical de la Sra. M.P.G.).

CUARTO.- El segundo contrato de trabajo temporal fue suscrito por la actora en
fecha 9 de octubre de 2018, para la prestacion de servicios como “profesional punto de venta”
en el centro de trabajo o tienda sita en el nimero 71 de la calle Sants 71 de la localidad de
Barcelona, bajo la modalidad de contrato de trabajo temporal por causa de interinidad a
tiempo completo (codigo 410), con una duracion inicial pactada hasta el 15 de noviembre de
2018, especificandose en el mismo que la causa de temporalidad era la sustitucion de
vacaciones de la trabajadora Dofia Pilar Seme Guerrero, que era sustituida por la trabajadora
Dofia Andrea Evangelista Duran, segun se estipula en el clausulado especifico del referido
contrato de trabajo, quedando extinguido el mismo con efectos de fecha 15 de noviembre de
2018.

(Informe de vida laboral de la actora y contrato de trabajo temporal de fecha 9 de octubre de 2018;
documentos 4 y 14 del ramo de prueba de la empresa demandada y documento 2 del ramo de prueba de la
empresa demandada).

QUINTO.- La trabajadora Dofia P.A. tenia programadas en su calendario anual un
periodo de vacaciones desde el 9 de octubre de 2018 hasta el 2 de noviembre de 2018, un
periodo de compensacion de vacaciones del afio anterior (CAA) desde el 3 hasta el 13 de
noviembre de 2018 y dos complementos de festivo los dias 14 y 15 de noviembre de 2018.

(Calendario anual de la referida trabajadora; documento 15 del ramo de prueba de la empresa
demandada. Asimismo, declaracidn testifical de la Sra. M.P.G.).

SEXTO.- El tercer contrato de trabajo temporal fue suscrito por la actora en fecha 20
de noviembre de 2018, para la prestacion de servicios como “profesional punto de venta” en
el centro de trabajo o tienda sita en el numero 111 de la calle Ingeniero Moncunil de la
localidad de I"Hospitalet de Llobregat, bajo la modalidad de contrato de trabajo temporal por
causa de interinidad a tiempo parcial (codigo 510), con un porcentaje de parcialidad del 75%,
especificandose en el mismo que la causa de temporalidad era la sustitucion de la trabajadora
Dofia L.C.D. mientras se encontrase suspendido su contrato de trabajo con derecho a reserva



del puesto de trabajo, por encontrarse en situacion de incapacidad temporal, segun se estipula
en el clausulado especifico del referido contrato de trabajo, quedando extinguido el mismo
con efectos de fecha 16 de febrero de 2019, circunstancia ésta que le fue comunicada
mediante comunicacion escrita fechada el mismo dia, en la que se indica que la causa de la
extincion es que “la trabajadora D? L.C.D. ha causado alta médica y, por tanto, se
reincorpora a sus funciones”.

(Informe de vida laboral de la actora, contrato de trabajo temporal de fecha 20 de noviembre de 2018 y
comunicacion de extincion del contrato de fecha 16 de febrero de 2019; documentos 2, 5 y 14 del ramo de
prueba de la empresa demandada y documento 3 del ramo de prueba de la empresa demandada).

SEPTIMO.- La trabajadora Dofia L.C.D. caus6 un proceso de incapacidad temporal
derivada de la contingencia de enfermedad comin en fecha 3 de octubre de 2018, como
recaida de un proceso anterior causado en fecha 31 de julio de 2018, siendo dada de alta por
curacion en fecha 16 de febrero de 2019.

(Informe de datos del proceso de incapacidad temporal de la Sra. L.C.D.; documento 4 del ramo de
prueba de la empresa demandada).

La Sra. L.C.D. prestaba servicios en la misma tiene en que trabajaba la demandante,
con la misma categoria profesional.

(Declaracion testifical de la Sra. M.P.G.).

OCTAVO.- El cuarto y ultimo de los referidos contratos de trabajo temporal fue
suscrito por la actora en fecha 23 de febrero de 2019, para la prestacion de servicios como
“profesional punto de venta” en el centro de trabajo o tienda sita en el centro comercial I"llla
Diagonal de la localidad de Barcelona, bajo la modalidad de contrato de trabajo temporal por
causa de interinidad a tiempo completo (cddigo 410), especificAndose en el mismo que la
causa de temporalidad era la sustitucién de la trabajadora Dofia R.S.L. mientras se encontrase
suspendido su contrato de trabajo con derecho a reserva del puesto de trabajo, por encontrarse
en situacién de incapacidad temporal, segin se estipula en el clausulado especifico del
referido contrato de trabajo (“Sustituir al/a la trabajador/a L.C.D. por sustitucion IT”).

(Informe de vida laboral de la actora y contrato de trabajo temporal de fecha 23 de febrero de 2019;
documentos 6 y 14 del ramo de prueba de la empresa demandada y documento 5 del ramo de prueba de la
empresa demandada. Asimismo, resolucion de la Tesoreria General de la Seguridad Social sobre reconocimiento
de alta de la actora en el Régimen General de la Seguridad Social; documento 10 del ramo de prueba de la
empresa demandada).

NOVENO.- La trabajadora Dofia R.S.L. causd un proceso de incapacidad temporal
derivada de la contingencia de enfermedad comin en fecha 20 de febrero de 2019. En fecha
17 de agosto de 2020, la empresa CAPRABO, S.A. curso la baja de la referida trabajadora en
el Régimen General de la Seguridad Social por agotamiento de la incapacidad temporal,
procediendo a la liquidacion de las vacaciones pendientes de disfrute con fecha de
finalizacion de 4 de octubre de 2020, lo que fue anticipado a la trabajadora mediante
comunicacion escrita de fecha 13 de agosto de 2020, en la que se indica que “mediante la
presente le informamos que se ha comunicado a esta Compafiia el transcurso del plazo
maximo de 545 dias de la situacion de incapacidad temporal en la que usted se encuentra
desde el pasado dia 20 de febrero de 2019. En virtud de lo anterior, y de conformidad con lo
dispuesto en el art. 174.2 de la Ley General de la Seguridad Social, tenemos a bien
comunicarle que, al transcurrir dicho plazo se extingue el derecho al subsidio de incapacidad



temporal, asi como la obligacion de cotizar por parte de la empresa, razén por la que se ha
procedido a tramitar su baja en Seguridad Social por agotamiento de I.T., con efectos del 17
de agosto de 2020, sin perjuicio de la resolucidn definitiva de su situacion de incapacidad y
de la eventual alta médica que le pueda ser expedida, en cuyo caso se reanudaria la
obligacion de cotizar, cursdndose nueva alta en Seguridad Social”.

(Informe de datos del proceso de incapacidad temporal de la Sra. L.C.D.; documento 6 del ramo de
prueba de la empresa demandada. Asimismo, resolucién de la Tesoreria General de la Seguridad Social sobre
reconocimiento de baja en el Régimen General; documento 9 del ramo de prueba de la empresa demandada.
Asimismo, comunicacion de la baja a la trabajadora de fecha 17 de agosto de 2020; documento 7 del ramo de
prueba de la empresa demandada).

DECIMO.- Mediante comunicacion escrita de fecha 13 de agosto de 2020, la empresa
CAPRABO, S.A. comunico a la trabajadora Sra. M.R.C.G. la extincion de su contrato de
trabajo temporal por causa de interinidad con efectos de fecha 17 de agosto de 2020, “como
consecuencia del transcurso del periodo maximo de incapacidad temporal de la trabajadora
R.S.L., a quien Vd. Ha venido sustituyendo en virtud de dicho contrato”, indicandole que
ponia a su disposicién la liquidacion de haberes correspondiente. La actora fue efectivamente
dada de baja en el Régimen General de la Seguridad Social por cuenta de la empresa
demandada con efectos de fecha 17 de agosto de 2020.

(Comunicacién de extincion de contrato de trabajo de fecha 13/08/2020; documento 1 del ramo de
prueba de la parte actora y documento 8 del ramo de prueba de la empresa demandada. Asimismo, resolucion de
la Tesoreria General de la Seguridad Social sobre reconocimiento de baja de la actora en el Régimen General de
la Seguridad Social; documento 11 del ramo de prueba de la empresa demandada).

UNDECIMO.- La actora sufri6 un accidente de trabajo in itinere en fecha 30 de
diciembre de 2019, consistente en una caida al ir a cruzar la calle, que le provoco una fractura
cerrada del hombro y articulacion del himero izquierdos.

(Parte de accidente de trabajo; documento 14 del ramo de prueba de la empresa demandada).

Como consecuencia del referido accidente, la actora causé baja laboral por
incapacidad temporal derivada de la contingencia de accidente de trabajo en fecha 31 de
diciembre de 2019, con el diagnostico de “fractura cerrada de extremo proximal de humero
(hombro)”, con una duracion estimada de 161 dias y con la consideracion de tipo de proceso
largo. La base reguladora del subsidio de incapacidad temporal era de 1.169,70 euros
mensuales.

(Partes médicos de baja y confirmacion de incapacidad temporal; documento 10 del ramo de prueba de
la parte actora. Asimismo, informe de datos relativos al referido proceso de incapacidad temporal; documento 13
del ramo de prueba de la empresa demandada. Asimismo, recibos de salarios de la actora del afio 2020;
documento 12 del ramo de prueba de la empresa demandada).

La actora fue intervenida quirdrgicamente en una primera ocasion para realizar una
reduccion abierta dela fractura en tres partes del hiumero proximal izquierdo y colocacion de
osteosintesis el dia 3 de enero de 2020. Posteriormente fue sometida a una segunda
intervencion quirdrgica para la retirada del material de osteosintesis del humero izquierdo y
reanclaje del manguito de los rotadores en fecha 13 de febrero de 2020, al presentar la actora
un cuadro de dolor mal controlado con tratamiento farmacoldgico analgésico, con sensacion
distérmica, y haberse apreciado en prueba de TAC realizada el 4 de febrero de 2020 una
protrusion del material posterior a la cabeza y elevacion de fragmento de troquiter. Tras esta
segunda intervencion, la actora realizé tratamiento rehabilitador, aunque con persistencia de



un cuadro de dolor severo del hombro izquierdo y limitacién de la movilidad (movimiento
escaso), por lo que se mantuvo el tratamiento con pauta analgésica y se indicd por los
servicios médicos de la Mutua Fremap que, dada la torpida evolucién clinica por afectacion
gleno-humeral severa, podria ser tributaria de una protesis total de hombro invertida, siendo
intervenida quirdrgicamente para la implantacion de la misma en fecha 23 de julio de 2020,
presentando a fecha 17 de noviembre de 2020 un balance articular del hombro izquierdo
inferior al 50%, con persistencia del cuadro de dolor, aunque sin signos inflamatorios,
considerando los servicios médicos de la Mutua Fremap que, dado su trabajo de pescadera,
seria conveniente proponer secuelas permanentes invalidantes. La actora continué realizando
seguimiento por la Mutua Fremap hasta el mes de septiembre de 2021, siendo sometida a una
nueva intervencién en fecha 7 de abril de 2021 para la realizacién de un desbridamiento
escisional mediante la exeresis de puntos de sutura subcutanea a nivel de cicatriz quirurgica.
Tras la retirada de los puntos presentd mejoria y fue remitida nuevamente a rehabilitacion en
fecha 27 de abril de 2021, mejorando el balance articular del hombro izquierdo y recuperando
la fuerza suficiente para realizar tareas de casa y ejercicios de gimnasio sin problemas, aunque
con molestias.

(Informes médicos de la Mutua Fremap; documento 12 del ramo de prueba de la parte actora).

En fecha 18 de diciembre de 2020 se le extendio el alta del proceso de incapacidad
temporal con propuesta de incapacidad permanente y, posteriormente, mediante Resolucién
de la Direccion de la Direccion Provincial del Instituto Nacional de la Seguridad Social de
Barcelona de fecha 4 de marzo de 2021, por parte de dicha Entidad Gestora se resolvio
declarar a la Sra. M.R.C.G. en situacion de incapacidad permanente en grado de total para su
profesion habitual de pescadera / limpiadora, derivada de accidente de trabajo, con efectos
desde el 18 de diciembre de 2020, con derecho a percibir la correspondiente pension
econdmica, equivalente al 75% de su base reguladora de 1.246,51 euros (pension inicial de
934,88 euros), con las correspondientes revalorizaciones (14,49 euros), desde el 4 de marzo
de 2021, siendo responsable del pago de la prestacion las Mutuas Fremap y Asepeyo, con las
responsabilidades legales del Instituto Nacional de la Seguridad Social y de la Tesoreria
General de la Seguridad Social.

Dicha resolucion fue dictada con base en el previo Dictamen propuesta emitido por la
Comisién de Evaluacion de Incapacidades en fecha 5 de febrero de 2021, en el que se detalla
el siguiente cuadro clinico residual: “FRACTURA MULTIFRAGMENTARIA DE LA CABEZA
HUMERAL IZQUIERDA. MALA EVOLUCION. IMPLANTE DE PROTESIS TOTAL
INVERTIDA DE HOMBRO IZQUIERDO. LIMITACION MOVILIDAD HOMBRO
IZQUIERDO MAYOR 50%”.

(Resolucién del Instituto Nacional de la Seguridad Social de fecha 4 de marzo de 2021, Dictamen
propuesta de la Comision de Evaluacion de Incapacidades de fecha 5 de febrero de 2021 y hoja de datos de la
pensién de incapacidad permanente y documento de titularidad del derecho como pensionista; documento 11 del
ramo de prueba de la parte actora).

DUODECIMO.- En fecha 2 de enero de 2020, la actora remiti6 a la Sra. R.C.G. (Rosi
en el terminal de telefonia movil de la actora) un mensaje a traves de la aplicacion de
mensajeria instantdnea WhatsApp para pedirle una direccion de correo electronico al que
pudiera remitirle el parte de baja de incapacidad temporal. La Sra. R.C. le facilité la cuenta de
correo electronico “00408@caprabo.es”. La actora le envio a través de dicha aplicacion de
mensajeria un parte medico de baja en el que se lee el diagnostico de la incapacidad temporal:
“fractura cerrada de extremo proximal de humero (hombro)”.



En fecha 10 de febrero de 2020, la actora remitié a la Sra. R.C.G. un nuevo mensaje a
través de dicha aplicacion de mensajeria en el que le indicaba que tenian que volver a operarla
porque se le habia desplazado uno de los tornillos y le preguntaba si tenia que enviarle algin
otro documento, a lo que la Sra. R.C. le respondié que Unicamente tenia que remitirle los
partes.

En fecha 25 de agosto, la Sra. R.C.G. remiti0 a la actora un mensaje a través de la
aplicacion de mensajeria instantanea WhatsApp en el que le pedia que le indicase cuél era la
cuenta de correo electronico de su hija, facilitdndole la actora la siguiente cuenta de correo:
EXXXXXXXXX@gmail.com”.

(Respaldo de los referidos mensajes que se aportan en copia simple y protocolizados en acta notarial;
documentos 8 y 9 del ramo de prueba de la parte actora. Dichos documentos fueron reconocidos por la testigo
Dofia R.C.G. en el acto del juicio).

DECIMO TERCERO.- A través de distintos correos electronicos remitidos desde la
cuenta de correo electronico  “Xxxxxxxxx@gmail.com” a la cuenta de correo
“00408@caprabo.es” en el periodo comprendido entre el dia 3 de enero de 2020 y el dia 16
de abril de 2020, la actora hizo llegar a la empresa demandada los siguientes documentos:
hoja de ingreso hospitalario en el Hospital Fremap Barcelona el dia 3 de enero de 2020 y
partes médicos de baja y confirmacion de incapacidad temporal derivada de la contingencia
de trabajo, incluidos tanto el ejemplar para el trabajador como el ejemplar para la empresa),
en los que se indica el diagndstico de la incapacidad temporal “fractura cerrada de extremo
proximal de humero (hombro)” y una duracion estimada de 161 dias, con la consideracion de
tipo de proceso largo.

(Respaldo de los referidos correos electrénicos y documentos adjuntos que se aportan protocolizados en
acta notarial; documento 9 del ramo de prueba de la parte actora. Dichos documentos fueron reconocidos por la
testigo Dofia R.C.G. en el acto del juicio).

La cuenta de correo electrénico “00408@caprabo.es” es la de la tienda donde prestaba
servicios la actora. Tenian acceso a la misma el Jefe de Planta, las Jefas de Cajas y los Jefes
de Seccidon. A través de dicha cuenta de correo electronico se gestionan los partes de
incapacidad temporal y las peticiones de permisos o las causas de ausencia.

(Declaraciones testificales de Dofla M.P.G. y de Dofia R.C.G.).

DECIMO CUARTO.- En los casos de incapacidad temporal, el parte médico de baja
de incapacidad temporal se envia por el/la trabajador/a a la tienda en la que trabaja y ésta la
gestiona y lo envia al departamento de Recursos Humanos. Concretamente, en la tienda en
que trabajaba la actora, la Sra. R.C.G., Jefa de Cajas en la tienda de la Illa, era la persona que
se encargaba de recepcionar los partes de baja y de informarlos en el sistema informatico, tal
como hizo con los partes de baja que le remitié la hija de la trabajadora demandante. No
existe un protocolo definido en la empresa para el seguimiento de bajas por incapacidad
temporal. Nadie de Recursos Humanos se puso en contacto de la trabajadora demandante para
realizar el seguimiento de su proceso de incapacidad temporal o preguntarle por el mismo.

La Sra. R.C.G. habl6 con la actora durante su proceso de incapacidad temporal y, en
alguna ocasién, comentaron como se encontraba y la circunstancia de que se tenia que volver
a operar. La propia trabajadora demandante le dijo que se habia fracturado el hombro y que se



tenia que someter a una operacion. Nadie de la empresa pregunt6 a la Sra. R.C.G. sobre el
estado de salud de la actora.

(Declaraciones testificales de Dofia M.P.G. y de Dofia R.C.G.).

DECIMO QUINTO.- Dentro del grupo profesional “profesional punto de venta”
existe polivalencia funcional para prestar servicios tanto en las secciones (fruteria, carniceria,
pescaderia, frescos...) como en la linea de cajas. Son habituales los cambios transversales
dentro de las distintas posiciones de tienda. Sin embargo, la trabajadora demandante siempre
prestd sus servicios como pescadera.

(Declaraciones testificales de Dofia M.P.G. y de Dofia R.C.G.).

DECIMO SEXTO.- La actora no ostenta ni ha ostentado en el afio anterior a su
despido la condicion de representante legal o sindical de los trabajadores.

(Hecho no controvertido).

DECIMO SEPTIMO.- En fecha 7 de septiembre de 2020, la Sra. M.R.C.G. present6
una papeleta de conciliacion en materia de impugnacion de despido y reclamacion de cantidad
ante los Servicios Territoriales de Barcelona del Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y
Familias de la Generalitat de Catalunya, dirigida contra la empresa CAPRABO, S.A,,
teniéndose por intentada sin avenencia la conciliacion previa en acto celebrado el 23 de
noviembre de 2020.

(Acta de conciliacion acompariada al escrito presentado por la actora en fecha 23/11/2020).

FUNDAMENTOS JURIDICOS

PRIMERO.- Se declara la competencia de este Juzgado para conocer de las
cuestiones planteadas en el proceso tanto por la condicion de los litigantes como por razén de
la materia y el territorio, de conformidad con lo establecidos en los articulos 1, 2.a), 6 y 10 de
la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social y articulos 9.5 y 93 de la Ley Organica del Poder
Judicial.

SEGUNDO.- De conformidad con lo dispuesto en el articulo 97.2 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social, los hechos que se declaran probados lo han sido con
base en la apreciacién conjunta y ponderada de la prueba practicada, consistente en los
documentos aportados por ambas partes, la declaracién testifical de Dofia M.P.G., Jefa de
Personas de la empresa demandada que decide sobre las contrataciones de su zona, en la que
se incluye la tienda de la llla, donde prestaba servicios la actora, y la declaracion testifical de
Dofia R.C.G., trabajadora de la empresa demandada como Jefa de Cajas en la tienda de la Illa,
destacando los elementos de conviccion relacionados en el anterior relato factico.

TERCERO.- Sobre la base de los hechos que se declaran probados, la parte actora
interesa la declaracion de nulidad o, subsidiariamente, la declaracion de improcedencia del
despido de que entiende que ha sido objeto con efectos de fecha 13 de agosto de 2020, con las
consecuencias inherentes a tal declaracion, si bien interesando en ambos casos la extincion
anticipada de su contrato de trabajo por ser imposible su reincorporacion al trabajo en las
mismas condiciones laborales que ostentaba con anterioridad al cese, al haber sido declarada



como afecta a la situacion de incapacidad permanente total para su profesion habitual de
pescadera / limpiadora en fecha 4 de marzo de 2021, lo que impide la readmision obligatoria
en caso de declararse la nulidad, de acuerdo con el articulo 55.6 del Estatuto de los
Trabajadores, o el término de la readmision en la opcidén que corresponderia efectuar a la
empresa demandada en caso de declararse la improcedencia, de acuerdo con el articulo 56.1
del Estatuto de los Trabajadores, con derecho en ambos casos a percibir una indemnizacion
equivalente a 33 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por meses los periodos de
tiempo inferior a un afio, hasta un maximo de doce mensualidades, una indemnizacién
adicional de quince dias de salario por afio de servicio, con un méximo de doce
mensualidades, y los correspondientes salarios de tramitacion, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 56.1 y 2 del Estatuto de los Trabajadores, en relacién con los articulos
281.2 y 286.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social.

En apoyo de su pretension y, en primer lugar, por lo que se refiere a pretendida
declaracién de nulidad del despido impugnado, sostiene la actora que resulta procedente dicha
calificacion por tratarse de una extincidn sin causa consecutiva a la situacion de incapacidad
temporal iniciada en fecha 31 de diciembre de 2019 como consecuencia de un accidente
ocurrido antes de entrar al centro de trabajo, habiendo sufrido una triple rotura del himero de
la que ha tenido que ser intervenida quirdrgicamente hasta en tres ocasiones, siendo
conocedora la empresa demandada de la naturaleza y larga evolucion de su patologia y del
carécter incapacitante de la misma, habiendo comentado el propio médico de la Mutua de
accidentes que no podria volver a realizar su trabajo anterior por dolor, por la imposibilidad
de cargar pesos y por la grave limitacion de la movilidad y de la fuerza de la extremidad
superior afecta, lo que habria determinado que la empresa se apresurase a finalizar su contrato
de trabajo temporal, a pesar de que el mismo, por su caracter fraudulento, debiera
considerarse como indefinido a todos los efectos y de que no habia siquiera finalizado la
causa de temporalidad en la que se sustentaba formalmente la relacion laboral. Asimismo,
sostiene la actora que, desde el inicio de su proceso de incapacidad temporal derivado de
accidente de trabajo, ha ido informando a la empresa demandada de su diagndstico, que era
conocido por la Mutua con la que la empresa tiene concertada la cobertura de las
contingencias profesionales, y ha ido remitiendo periddicamente los distintos partes médicos
de baja y confirmacién de incapacidad temporal, desprendiéndose de los documentos de que
dispone la empresa que la parte dafiada del cuerpo era la articulacion del hombro, que la
actora habia sido hospitalizada, que el diagndstico era de fractura cerrada de extremo
proximal de himero y que la duracion inicial estimada del proceso de incapacidad temporal
era de 161 dias, habiendo decidido la empresa la extincion del contrato de trabajo de la actora
apenas dos dias después de la entrega del Gltimo parte de confirmacion. Por todo ello, la
actora entiende que la decision extintiva de la empresa supone una vulneracion de su dignidad
(articulo 10 de la CE) y de su derecho fundamental a la integridad fisica, consagrado en el
articulo 15 de la Constitucion, y a la prohibicion de discriminacion por razon de discapacidad,
consagrado en el articulo 14 de la Constitucion y recogido legalmente en el articulo 4.2.c) del
Estatuto de los Trabajadores.

En cualquier caso, sostiene la actora que la extincién de su relacion laboral debe
calificarse como despido y que éste debe declararse como improcedente, atendida la
circunstancia de que dicha relacion laboral se articulo a través de diversos contratos
temporales concatenados y celebrados en fraude de ley, debiendo entenderse, por tanto, que
su contrato de trabajo era indefinido y que la decision extintiva no respeta las formalidades
legales propias del despido. Ademas, por lo que se refiere al tercero de los contratos
temporales suscritos, sostiene la actora que, al tiempo de comunicérsele la extincion, ni



siquiera habria desaparecido la causa de temporalidad que supuestamente lo habria
determinado, al encontrarse todavia en situacion de incapacidad temporal la trabajadora a la
que se supone que debia sustituir.

Acumuladamente, para el caso de que se aprecie la vulneracion de los derechos
fundamentales invocados y se declare la nulidad del despido impugnado, la parte actora
interesa la condena de la empresa demandada a abonarle la cantidad de 25.001,00 euros en
concepto de indemnizacién por el dafio moral derivado de la vulneracion de dichos derechos
fundamentales, al amparo de lo dispuesto en los apartados 1 y 2 del articulo 183 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social, utilizando orientativamente para cuantificar dicha
indemnizacion los importes previstos en el articulo 40.1.c) de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones en el Orden Social para las infracciones administrativas muy grave contra las
relaciones laborales tipificadas en el articulo 8.12 del mismo texto legal, considerando que la
conducta de la empresa podria calificarse como una decision unilateral discriminatoria por
razén de discapacidad, y aplicando la circunstancia agravante de intencionalidad prevista en el
articulo 39.2 de dicha norma, al entender que la actuacion de la empresa demandada,
legalmente asesorada, es intencionadamente fraudulenta contra los derechos fundamentales de
la trabajadora demandante.

Y, subsidiariamente, para el caso de que Unicamente se declare la improcedencia del
despido impugnado, interesa también la parte actora que se condene a la empresa demandada
a abonarle la misma cantidad de 25.001,00 euros, pero en concepto de resarcimiento por la
realizacion de un acto ilicito, mas con los intereses que legalmente procedan, computados
desde la fecha de presentacion de la correspondiente papeleta de conciliacion. La parte actora
justifica esta pretension subsidiaria en el hecho de que la empresa habria llevado a cabo un
acto ilicito a sabiendas de su ilicitud y en las particulares circunstancias derivadas de la
precariedad econdmica de la trabajadora, dada su escasa retribucién econdémica y calificacion
profesional, utilizando para cuantificar dicha indemnizacién, como pardmetro orientativo, el
importe previsto en el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones del Orden
Social por una infraccién administrativa muy grave contra las relaciones laborales consistente
en el impago o retraso reiterado en el pago del salario debido, tipificada en el articulo 8.1 del
referido texto legal.

Por su parte, la empresa demandada se opone a la pretension actora sobre la base de
entender que no se aportan indicios suficientes de wvulneracién de ningun derecho
fundamental, con concreta referencia a la prohibicién de discriminacion por razén de
discapacidad, alegando al respecto que la empresa no era conocedora de la duracion final del
proceso de incapacidad temporal causado por la actora, que tampoco conocia la empresa la
historia clinica de la trabajadora y que ésta todavia no habia sido declarada en situacién de
incapacidad permanente en el momento en que vio extinguido su contrato de trabajo. Por otra
parte, en cuanto al fondo de la pretension deducida en materia de impugnacion de despido,
defiende la regularidad de los contratos de trabajo temporal suscritos con la actora, niega que
haya existido fraude alguno en la contratacion utilizada y sostiene que la situacion de
incapacidad temporal de la ultima trabajadora (Sra. R.S.L.) a la que sustituy6 la actora,
pasando a la situacion de pago directo, se produjo con efectos de fecha 17 de agosto de 2020,
al agotarse la duracion méaxima del subsidio de incapacidad temporal de 545 dias, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 174.2 de la Ley General de la Seguridad Social,
resultado procedente, por dicha razon, la extincion del Gltimo contrato de trabajo temporal de
interinidad suscrito con la actora. Asimismo, sostiene que no procede condena al abono de
indemnizacidn alguna porque no se fija por la actora ningun elemento que permita determinar



el quantum indemnizatorio. Por lo demas, para el caso de que se estime la demanda y se
declare la nulidad del despido impugnado, la empresa demandada interesa que se declare la
extincion anticipada del contrato de trabajo por imposibilidad de readmisién, al haber sido
declarada la actora en situacion de incapacidad permanente.

Por lo deméas, no se ha suscitado controversia entre las partes acerca de las
circunstancias laborales de la trabajadora demandante que se indican en el escrito de
demanda, como tampoco acerca del convenio colectivo de aplicacion, salvo en lo relativo al
salario postulado, aceptando la actora el indicado por la empresa demandada en el acto del
juicio, que asciende a 1.164,80 euros, y la antigliedad de la trabajadora, aunque se acepta la
misma para el caso de que se declare la existencia de fraude en la contratacion temporal, por
aplicacion de la doctrina de la unidad esencial del vinculo juridico.

CUARTO.- Entrando en el examen de la pretension principal de declaracion de
nulidad del despido impugnado, cabe destacar que las causas de nulidad vienen recogidas de
forma tasada en el articulo 55.5 del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 108.2 de la
Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, que contemplan como despido nulo el producido
con vulneracion de derechos fundamentales.

Tal como se ha expuesto en el fundamento de derecho tercero de la presente sentencia,
la actora invoca, en primer lugar, la lesion de sus derechos fundamentales a la integridad
fisica 0 a la salud, consagrado en el articulo 15 de la Constitucion, y a la prohibicién de
discriminacion por razon de discapacidad, consagrado en el articulo 14 de la Constitucion, en
atencion al cuerpo de la demanda y al conjunto de alegaciones efectuadas en la misma, en la
medida en que sostiene que la decision extintiva impugnada trae causa de la situacion de
incapacidad temporal iniciada en fecha 31 de diciembre de 2019 a raiz de un accidente de
trabajo sufrido el dia 30 de diciembre de 2019, para lo cual debe poder equipararse las
lesiones de la actora y sus secuelas al concepto de discapacidad a efectos de discriminacion.

A proposito de esta cuestion, planteada antes de la entrada en vigor de la Ley 15/2022,
de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, debe destacarse que la
condicion personal de discapacidad, contemplada en el articulo 14 de la CE como uno de los
indicadores de discriminacion que proscribe en su apartado segundo, se ha convertido en
causa legal de discriminacion, al sefialar el articulo 4.2.c) del Estatuto de los Trabajadores que
los trabajadores, en la relacion de trabajo, no podran ser discriminados por razén de
discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o
empleo de que se trate. Ahora bien, ni en el lenguaje ordinario ni en el lenguaje técnico de la
ley, los conceptos de enfermedad y discapacidad son coincidentes o equiparables (Sentencia
de la Sala 42 del Tribunal Supremo de 22 de septiembre de 2008; rec. 3591/2006), de modo
que, en principio, ni la enfermedad ni la incapacidad temporal constituyen por si mismas un
factor discriminatorio que pueda determinar la declaraciéon de nulidad del despido al amparo
de lo dispuesto en los articulos 53.4 y 55.5 del Estatuto de los Trabajadores, salvo que se
aprecie la concurrencia de determinados factores que permitan dicha equiparacion, tal como
veremos mas adelante, sin perjuicio de lo que también se razonara acerca de la prohibicion de
discriminacion por razon de enfermedad o condicién de salud consagrada en la Ley 15/2022,
de 12 de julio.

En un primer momento, la Sentencia del Tribunal Supremo de 29 de enero de 2001
(rcud. 1566/2000) resuelve el recurso de casacion para unificacion de doctrina interpuesto
contra la Sentencia de la Sala de lo Social del TSJ de Catalufia de fecha 28 de febrero de



2000, en la que se declara la nulidad del despido de un trabajador que habia sido despedido
con efectos de 31 de diciembre de 1998 alegando la empresa la extincion de la contrata en que
lo tenia empleado, pero estimando la sentencia recurrida que, en realidad, el despido habia
venido motivado por las bajas médicas del trabajador, que habia permanecido en situacion de
incapacidad temporal durante los periodos de 20-3-98 a 6-9-98 y de 9-10-98 a 14-1-99, que
hacian que la prestacion de trabajo no fuera rentable para la empresa, argumentando dicha
sentencia que con dicha decision extintiva se discriminaba a quien, por razones de salud, se
veia obligado a acogerse a la proteccion establecida en las normas laborales y en la Seguridad
Social, sin que, por otra parte, concurriese la causa objetiva alegada por la empresa para
justificar la decision extintiva.

La Sala de lo Social del TS estima el recurso de casacion interpuesto por la empresa,
casa y anula la sentencia recurrida y confirma la sentencia de instancia, que habia declarado la
improcedencia del despido del trabajador. Y lo hace con base en dos argumentos,
fundamentalmente, a saber: (a) que el denominado despido fraudulento de creacion
jurisprudencial no resulta ya conciliable con la nueva regulacién de los efectos del
despido, incluso con referencia a aquellos casos en que llega a establecerse el motivo real del
despido y éste no tiene la proteccion del ordenamiento, porque la calificacidn aplicable es la
de improcedencia cuando no hay causa legal para la extincién del contrato de trabajo y la
causa real no se encuentra entre las tipificadas como determinantes de la nulidad del despido;
(b) que, aunque es cierto que el articulo 14 de la CE se refiere a cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social y que el tratamiento que la empresa ha impuesto al actor se ha
fundado en una circunstancia que afecta a su esfera personal: la enfermedad, el inciso final
del articulo 14 de la CE no puede interpretarse en el sentido de que comprenda
cualquier tipo de condicion o de circunstancia, pues en ese caso la prohibicion de
discriminacion se confundiria con el principio de igualdad de trato afirmado de forma
absoluta. Y dice -cito textualmente- que “lo que caracteriza la prohibicion de discriminacion,
justificando la especial intensidad de este mandato y su penetracion en el ambito de las
relaciones privadas, es, como dice la sentencia de 17 de mayo de 2000, el que en ella se
utiliza un factor de diferenciacion que merece especial rechazo por el ordenamiento y
provoca una reaccion mas amplia, porque para establecer la diferencia de trato se toman en
consideracion condiciones que histéricamente han estado ligadas a formas de opresion o de
segregacion de determinados grupos de personas o que se excluyen como elementos de
diferenciacion para asegurar la plena eficacia de los valores constitucionales en que se funda
la convivencia en una sociedad democratica y pluralista”; y (c) que la enfermedad,
entendida en sentido genérico desde la perspectiva estrictamente funcional de
incapacidad para el trabajo, que hace que el mantenimiento del contrato de trabajo no se
considere rentable por la empresa, no es un factor de discriminacién en el sentido estricto
que este término tiene en el inciso final del articulo 14 de la Constitucion Espafiola, pero
admite que pudiera serlo en otras circunstancias si se aprecia el elemento de segregacion.

En el supuesto examinado, la Sala 4% considera que ni consta que el actor haya sido
declarado como persona afecta de discapacidad, ni el despido se ha producido en atencion a
una discapacidad sin repercusion en la aptitud para el trabajo, sino en atencion a los periodos
de baja en el trabajo y la consiguiente pérdida para la empresa de interés productivo en el
trabajador.

Por su parte, el Tribunal Constitucional aborda la cuestion en su Sentencia n°® 62/2008,
de 26 de mayo de 2008, recaida en el recurso de amparo 3912/2005, que analiza un supuesto
en el que se habia declarado la improcedencia del despido disciplinario de un trabajador que



se habia acordado por la empresa con efectos de fecha 13 de septiembre de 2002, alegando
que el trabajador habia actuado con conocimiento de que tenia una lesion/enfermedad previa
en las vértebras cervicales que le impiden trabajar en la construccion, constituyendo la misma
un incumplimiento contractual culpable y por tanto una transgresion de la buena fe
contractual, habiendo causado baja laboral por incapacidad temporal poco antes del despido y
resultando probado que habia tenido problemas de espalda desde hacia siete u ocho afios y
qgue habia tenido varios procesos de incapacidad temporal. Impugnado el despido por el
trabajador y solicitada por éste la declaracion de nulidad del mismo por vulneracion del
derecho a la no discriminacién por causa de enfermedad temporal garantizado en el articulo
14 de la CE, o, subsidiariamente, la declaracion de improcedencia del mismo, se rechazo,
tanto en la instancia como en suplicacion, la nulidad del despido por causa de discriminacion,
invocando la doctrina jurisprudencial emanada de la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo de fecha 29 de enero de 2001.

En el contexto descrito, el Tribunal Constitucional analiza el pronunciamiento del
Tribunal Supremo de 29 de enero de 2001, avalando el mismo por siguientes razones y
denegando el amparo solicitado: (a) no aparece acreditado, ni siquiera de forma indiciaria,
que la causa del despido del trabajador fuera la situacion de incapacidad temporal en la que se
encontraba en el momento del despido, situacion que era s6lo transitoriamente discapacitante,
habia comenzado Unicamente diez dias antes de la fecha en que se produjo el despido y era la
primera vez que concurria en la relacion laboral con la empresa. No puede hablarse, por tanto,
de una discriminacion por enfermedad temporal, al no existir indicio alguno de que fuera ésta
la causa del despido, y ello al margen de que una enfermedad temporal, en cuanto situacion
gue necesariamente afecta a la practica totalidad de los seres humanos en muy diferentes
momentos de su vida profesional, dificilmente puede configurarse en abstracto y con caracter
general como un factor de discriminacion prohibido por el articulo 14 CE; (b) para resolver la
cuestion relativa a si el estado de salud o, mas concretamente, el padecimiento de una
enfermedad cronica puede ser considerada como un factor de discriminacién no listado en el
articulo 14 de la CE, debe partirse de la consideracion de que no todo criterio de
diferenciacion puede entenderse incluido sin mas en la prohibicion de discriminacion del
articulo 14 CE, pues, “como indica acertadamente la Sentencia de suplicacion citando
jurisprudencia del Tribunal Supremo, en ese caso la prohibicién de discriminacion se
confundiria con el principio de igualdad de trato afirmado de forma absoluta”. De ahi que,
para determinar si un criterio de diferenciacion no expresamente listado en el art. 14 CE
debe entenderse incluido en la clausula genérica de prohibicion de discriminacion por razén
de «cualquier otra condicion o circunstancia personal o social», resulte necesario analizar la
razonabilidad del criterio, teniendo en cuenta que lo que caracteriza a la prohibicion de
discriminacién, frente al principio genérico de igualdad, es la naturaleza particularmente
odiosa del criterio de diferenciacion utilizado, que convierte en elemento de segregacion,
cuando no de persecucion, un rasgo o una condicion personal innata o una opcién elemental
que expresa el ejercicio de las libertades mas basicas, resultando asi un comportamiento
radicalmente contrario a la dignidad de la persona y a los derechos inviolables que le son
inherentes (art. 10 CE)”, pues los motivos de discriminacion citados expresamente implican
un juicio de irrazonabilidad de la diferenciacion establecido ya ex Constitutione, de modo que
debe analizarse la medida en que la diferenciacion de trato establecida responda a un criterio
de intrinseca inadmisibilidad constitucional andloga a la de los criterios expresamente
contemplados; y (¢) no cabe duda de que el estado de salud del trabajador o, mas
propiamente, su enfermedad, pueden, en determinadas circunstancias, constituir un factor de
discriminacion analogo a los expresamente contemplados en el articulo 14 CE, encuadrable
en la clausula genérica de las otras circunstancias o condiciones personales o sociales



contemplada en el mismo, lo que ocurrira “cuando el factor enfermedad sea tomado en
consideracion como un elemento de segregacion basado en la mera existencia de la
enfermedad en si misma considerada o en la estigmatizacion como persona enferma de quien
la padece, al margen de cualquier consideracion que permita poner en relacion dicha
circunstancia con la aptitud del trabajador para desarrollar el contenido de la prestacion
laboral objeto del contrato™.

Con todo, el Tribunal Constitucional concluye que el supuesto analizado no reune las
caracteristicas descritas, pues la valoracion probatoria efectuada por los 6rganos judiciales ha
puesto inequivocamente de manifiesto que en la decisidn extintiva el factor enfermedad se ha
considerado desde la perspectiva estrictamente funcional de su efecto incapacitante para el
trabajo, de modo que la empresa no ha despedido al trabajador por estar enfermo, ni por
ningun prejuicio excluyente relacionado con su enfermedad, sino por considerar que dicha
enfermedad le incapacita para desarrollar su trabajo.

QUINTO.- En el ambito europeo, esta diferencia sustancial en el alcance de los
conceptos de enfermedad y discapacidad ha sido apreciada también por el Tribunal de Justicia
de la Comunidad Europea en su Sentencia de 11 de julio de 2006 (asunto Chacon Navas C-
13/05). En esta sentencia, el TJUE comienza buscando una definicion de lo que debe
entenderse por discapacidad a los efectos 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, sefialando que este concepto no viene definido en la propia
Directiva 2000/78 y que ésta tampoco remite la definicion al Derecho de los Estados
miembros. Por ello, atendida la exigencia de aplicacion uniforme del Derecho de la Unién
Europea y el principio de igualdad, se impone la necesidad de efectuar una interpretacion
autonoma y uniforme en toda la Comunidad, teniendo en cuenta el contexto de la disposicion
y el objetivo que la normativa pretende alcanzar, lo que le lleva a concluir que el concepto de
discapacidad se refiere a una limitacion derivada de dolencias fisicas, mentales o psiquicas
gue supone un obstaculo para que la persona de que se trate participe en la vida profesional
durante un largo periodo de tiempo. Por ello, el TIUE senala que “la Directiva 2000/78 no
contiene indicacién alguna que sugiera que los trabajadores se encuentran protegidos en
virtud de la prohibicion de discriminacion por motivos de discapacidad tan pronto como
aparezca cualquier enfermedad” (apartado 46) y que “de las consideraciones anteriores
resulta que una persona que ha sido despedida por su empresario exclusivamente a causa de
una enfermedad no esta incluida en el marco general establecido por la Directiva 2000/78
para luchar contra la discriminacién por motivos de discapacidad” (apartado 47).

Por otra parte, recuerda que la Directiva 2000/78 no obliga a contratar, ascender o
mantener en un puesto de trabajo a una persona que no sea competente o no esté capacitada o
disponible para desempefiar las tareas fundamentales del puesto de que se trate, sin perjuicio
de la obligacion de realizar los ajustes razonables para las personas con discapacidad, los
cuales se imponen con el fin de garantizar la observancia del principio de igualdad de trato en
relacion con las personas con discapacidad. Se trata de la obligacion de adoptar las medidas
adecuadas, en funcion de las necesidades de cada situacion concreta, para permitir a las
personas con discapacidades acceder al empleo, tomar parte en el mismo o progresar
profesionalmente, salvo que esas medidas supongan una carga excesiva para el empresario
(articulo 5 de la Directiva 2000/78).

Atendidas las consideraciones anteriores, el TJUE concluye que “Una persona que
haya sido despedida por su empresario exclusivamente a causa de una enfermedad no esta



incluida en el marco general establecido por la Directiva 2000/78 para luchar contra la
discriminacion por motivos de discapacidad” y que “La prohibicion, en materia de despido,
de la discriminacion por motivos de discapacidad, recogida en los articulos 2, apartado 1, y
3, apartado 1, letra c), de la Directiva 2000/78, se opone a un despido por motivos de
discapacidad que, habida cuenta de la obligacion de realizar los ajustes razonables para las
personas con discapacidad, no se justifique por el hecho de que la persona en cuestion no sea
competente o no esté capacitada o disponible para desempefiar las tareas fundamentales del
puesto de que se trate”. Finalmente, argumenta que “la enfermedad en cuanto tal no puede
considerarse un motivo que venga a afiadirse a aquellos otros motivos en relacion con los
cuales la Directiva 2000/78 prohibe toda discriminacion”.

A modo de corolario, debemos decir que de esta primera Sentencia del TIUE se extrae
un primer concepto de discapacidad, que comprenderia las enfermedades fisicas, mentales o
psicoldgicas que impliquen limitaciones de larga duracién y que obstaculicen la participacion
de la persona afectada en la vida profesional durante un largo periodo, y una necesaria
matizacion para la consideracion de un despido como atentatorio contra la prohibicion de
discriminacion, a saber, que, una vez constatada la discapacidad en los términos indicados, el
despido no se justifique por el hecho de que la persona trabajadora no sea competente 0 no
esté capacitada o disponible para desempefar las tareas fundamentales del puesto de que se
trate, atendida la obligacidn del empresario de realizar los ajustes razonables para las personas
con discapacidad.

Posteriormente, la STJUE de 11 de abril de 2013 (asunto Ring y Skouboe Werge; C-
335/11 y 337-11) recuerda el concepto de discapacidad fijado en el caso Chacdn Navas, pero
afiade que, por aplicacién de la definicion contenida en el articulo 1 de la Convencidn de las
Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con discapacidad, “el concepto de
«discapacidad» debe entenderse en el sentido de que se refiere a una limitacion, derivada en
particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas
barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la
vida profesional en igualdad de condiciones con los demas trabajadores”, afiadiendo que la
limitacién ha de ser de larga duracién.

Seguidamente, razona que: (a) dicha limitacion puede derivar tanto de una enfermedad
curable como de una enfermedad incurable, siempre que la misma origine una limitacion en
los términos indicados, de modo que ambos tipos de enfermedad pueden estar comprendidos,
a priori, en el concepto de discapacidad de la Directiva 2000/78; (b) que la circunstancia de
que la persona de que se trate solo pueda desemperfiar su trabajo de manera limitada o a
tiempo parcial no impide que a su estado de salud se le aplique el concepto de “discapacidad”,
pues este concepto se refiere a un obstaculo y no a una imposibilidad total; y, finalmente, (c)
gue la constatacion de la existencia de una discapacidad no depende de la naturaleza de las
medidas ajustes, como la utilizacion de equipamiento especial, pues estas medidas tienen por
objeto la adaptacion a las necesidades de las personas con discapacidad y son, por tanto, la
consecuencia y no el elemento constitutivo del concepto de discapacidad.

Finalmente, la STJUE de 1 de diciembre de 2016 (asunto Daouidi; C-395/15), a
propdsito de las dolencias derivadas de accidentes de trabajo, razona que, si un accidente
acarrea una limitacién, derivada en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que,
al interactuar con diversas barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva de la
persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demas
trabajadores y si esta limitacion es de larga duracion, puede estar incluido en el concepto de



«discapacidad» en el sentido de la Directiva 2000/78, aclarando que: (a) que el caracter
“duradero” de la limitacion debe analizarse con respecto al estado de incapacidad del
interesado en la fecha en la que se adopta contra él el acto presuntamente discriminatorio; (b)
la importancia que el legislador de la Union atribuye a las medidas destinadas a adaptar el
puesto de trabajo en funcion de la discapacidad demuestra que tuvo en mente supuestos en los
que la participacién en la vida profesional se ve obstaculizada durante un largo periodo; (c)
corresponde al Tribunal nacional comprobar si la limitacion de la capacidad del interesado
tiene caracter «duradero», ya que tal apreciacion es, ante todo, de caracter factico, para lo cual
deberd basarse en todos los elementos objetivos de que disponga, en particular, en
documentos y certificados relativos al estado de esa persona, pudiendo tener en cuenta como
indicios los siguientes: el hecho de que en la fecha del hecho presuntamente discriminatorio la
incapacidad del interesado no presente una perspectiva bien delimitada en cuanto a su
finalizacion a corto plazo o el hecho de que dicha incapacidad pueda prolongarse
significativamente antes del restablecimiento de dicha persona.

Con todo, el TJUE responde que: “(...) la Directiva 2000/78 debe interpretarse en el
sentido de que: - El hecho de que el interesado se halle en situacion de incapacidad temporal,
con arreglo al Derecho nacional, de duracion incierta, a causa de un accidente laboral no
significa, por si solo, que la limitacion de su capacidad pueda ser calificada de «duradera»,
con arreglo a la definicion de «discapacidad» mencionada por esa Directiva, interpretada a
la luz de la Convencién de la ONU. - Entre los indicios que permiten considerar que tal
limitacidn es «duradera» figuran, en particular, el que, en la fecha del hecho presuntamente
discriminatorio, la incapacidad del interesado no presente una perspectiva bien delimitada
en cuanto a su finalizacién a corto plazo o el que dicha incapacidad pueda prolongarse
significativamente antes del restablecimiento de dicha persona. - Al comprobar ese caracter
«duradero», el juzgado remitente debe basarse en todos los elementos objetivos de que
disponga, en particular, en documentos y certificados relativos al estado de dicha persona,
redactados de acuerdo con los conocimientos y datos médicos y cientificos actuales”.

SEXTO.- Resumiendo el estado actual de la cuestion en nuestra jurisprudencia,
siempre -y se insiste en ello- con anterioridad a la entrada en vigor de la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, debe destacarse que, tal
como se ha anticipado, ni en el lenguaje ordinario ni en el lenguaje técnico de la ley, los
conceptos de enfermedad y discapacidad son coincidentes o equiparables (Sentencia de la
Sala 42 del Tribunal Supremo de 22 de septiembre de 2008; rec. 3591/2006), de modo que, en
principio, ni la enfermedad ni la incapacidad temporal constituian por si mismas un factor
discriminatorio que pudieran determinar la declaracion de nulidad del despido al amparo de lo
dispuesto en los articulos 53.4 y 55.5 del Estatuto de los Trabajadores, aunque pudieran
constituirlo en caso de apreciarse el elemento de segregacion.

Asi, “la enfermedad, sin adjetivos o cualificaciones adicionales, es una situacion
contingente de mera alteracion de la salud, que puede y suele afectar por mas o menos
tiempo a la capacidad de trabajo del afectado. Como es de experiencia comun, el colectivo de
trabajadores enfermos en un lugar o momento determinados es un grupo de los Ilamados
efimeros o de composicion variable en el tiempo. La discapacidad es, en cambio, una
situacion permanente de minusvalia fisica, psiquica o sensorial, que altera de manera
permanente las condiciones de vida de la persona discapacitada. (...)". En definitiva, “las
razones que justifican la tutela legal antidiscriminatoria de los discapacitados en el ambito
de las relaciones de trabajo no concurren en las personas afectadas por enfermedades o
dolencias simples. Estos enfermos necesitan curarse o mejor y a la mayor brevedad posible.



Los discapacitados o aquejados de una minusvalia permanente, que constituyen por ello un
grupo o colectivo de personas de composicion estable, tienen en cambio, como miembros de
tal grupo o colectividad, unos objetivos y unas necesidades particulares de integracion
laboral y social que no se dan en las restantes dolencias o enfermedades” (Sentencia de la
Sala 42 del Tribunal Supremo de 22 de enero de 2008; rec. 3995/2006; y todas las que en ella
se citan). Ambas consideraciones se reproducen en la Sentencias de la Sala 42 del Tribunal
Supremo de 27 de enero de 2009 -rec, 602/2007- y de 3 de mayo de 2016 -rec. 3348/2014.

Esta diferencia sustancial en el alcance de los conceptos de enfermedad y discapacidad
ha sido apreciada también por el Tribunal de Justicia de la Unién Europea en sentencia de 11
de julio de 2006 (asunto Chacdn Navas C-13/05), que excluye la equiparacion de ambos
conceptos, correspondiendo la discapacidad a supuestos en que la participacion en la vida
profesional se ve obstaculizada durante un largo periodo, por lo que una persona que ha sido
despedida por su empresario exclusivamente a causa de una enfermedad no esté incluida en el
marco general establecido por la Directiva 2000/78 (STS 22-11-2007).

De lo expuesto hasta el momento se desprende que, con anterioridad a la entrada en
vigor de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, en principio, la extincién del contrato por causa de enfermedad o de baja
médica por incapacidad temporal no era discriminatoria a los efectos del articulo 14 de la
Constitucion. De este modo, para la calificacion del despido, la enfermedad en sentido
genérico, desde una perspectiva estrictamente funcional de incapacidad para el trabajo, no era
considerada en principio como un motivo o “factor discriminatorio” en el ambito del contrato
de trabajo, aunque pudiera ser determinante de trato ilegal, al considerar que se trata de una
contingencia inherente a la condicion humana y no especifica de un grupo o colectivo de
personas o de trabajadores, por lo que la decision extintiva por aquella causa merecia, en
principio, la calificacién de despido improcedente y no la de despido nulo por discriminacion.
Solo en determinados supuestos, como, por ejemplo, el de enfermedades derivadas del
embarazo que estan ligadas a la condicién de mujer, podia el despido por enfermedad o baja
médica ser calificado como despido discriminatorio, viciado de nulidad. Pero se trata, en
realidad, como ha declarado el Tribunal Constitucional (STC 17/2007), de un supuesto
particular de despido discriminatorio por razon de sexo, en cuanto que la decision o practica
de la empresa de dar por terminado el contrato de trabajo por motivo concerniente al estado
de gestacion s6lo puede afectar a las mujeres, situandolas en posicién de desventaja con
respecto a los hombres (STS de 29 de enero de 2001 y STS de 27 de enero de 2009 -
rec.602/2008-, ambas recogidas en la STS de 3 de mayo de 2016).

Ahora bien, ello no obsta para que la enfermedad del trabajador pudiera operar incluso
entonces como factor discriminatorio en determinadas circunstancias en las que resultara
apreciable el elemento de segregacion (Sentencias de la Sala 42 del Tribunal Supremo de 27
de enero de 2009 -rec, 602/2007- y de 3 de mayo de 2016 -rec. 3348/2014- y todas las que en
ellas se citan), habiendo razonado el Tribunal Constitucional, Sala 1% en su Sentencia n°
62/2008, de 26 de mayo de 2008, que el estado de salud del trabajador o, mas propiamente, su
enfermedad pueden, en determinadas circunstancias, constituir un factor de discriminacion
analogo a los expresamente contemplados en el art. 14 CE, encuadrable en la clausula
genérica de las otras circunstancias o condiciones personales o sociales contemplada en el
mismo cuando el factor enfermedad sea tomado en consideracion como un elemento de
segregacion basado en la mera existencia de la enfermedad en si misma considerada o en la
estigmatizacion como persona enferma de quien la padece, al margen de cualquier



consideracién que permita poner en relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador
para desarrollar el contenido de la prestacion laboral objeto del contrato.

El concepto de discapacidad fue reelaborado por el TJUE en su sentencia de 11 de
abril de 2013 (caso Ring) para hacerlo conforme a la Convencion de las Naciones Unidas
sobre derechos de las personas con discapacidad, y en este caso tampoco se equipara la
enfermedad a la discapacidad, pero no se excluye en ninguno de estos dos casos la posibilidad
de que una enfermedad pueda ser considerada como discapacidad a los efectos de la Directiva
2000/78, si bien, para ello exige que la enfermedad, curable o incurable, determine una
limitacion de larga duracion derivada en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas,
que, al interactuar con diversas barreras, pueda impedir la participacion plena y efectiva del
trabajador en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demas trabajadores.

El concepto de discapacidad elaborado por el TJUE en el caso Ring ya se recoge en la
STS de 3 de mayo de 2016, que concluye que, a la vista del mismo, “no cabe sino concluir
gue no procede calificar de discapacidad la situacién de la recurrente, que permanecié diez
dias de baja antes de que la empresa procediera a su despido, habiendo finalizado la IT, que
habia iniciado el 1 de marzo de 2013, por alta médica el 28 de marzo de 2013, sin que pueda
entenderse que dicha enfermedad le ha acarreado una limitacion, derivada de dolencias
fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, pueda impedir su
participacion en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demés trabajadores.
El despido de la recurrente no es el de una trabajadora discapacitada, ni su IT deriva de la
situacion de discapacidad, por lo que no resulta de aplicacién la declaracion contenida en el
ultimo péarrafo de la STJUE parcialmente transcrita”.

Asi, nuestra jurisprudencia ha admitido que la enfermedad puede equipararse a la
discapacidad cuando acarree una limitacion de larga duracién derivada en particular de
dolencias fisicas, mentales o psiquicas, que, al interactuar con diversas barreras, pueda
impedir la participacion plena y efectiva del trabajador en la vida profesional en igualdad de
condiciones con los demaés trabajadores (STJUE de 18 de diciembre de 2014, asunto Foa C-
354/13, ademas de los analizado), teniendo en cuenta los mandatos interpretativos fijados por
el TJUE en el caso Daouidi. A este respecto, se ha interpretado que una limitacion es duradera
cuando, a la fecha del hecho causante discriminatorio, la incapacidad del interesado no
presenta una perspectiva delimitada en cuanto a su finalizacion a corto plazo o cuando dicha
incapacidad puede prolongarse significativamente antes del restablecimiento de dicha persona
(STJUE de 1 de diciembre de 2016, C-917/16).

En definitiva, se ha admitido, por una parte, que la enfermedad y la discapacidad
pueden converger y, por otra, que la enfermedad no estd absolutamente excluida de la tutela
antidiscriminatoria.

De este modo, en nuestra jurisprudencia se calificd de improcedente el despido de un
trabajador en incapacidad temporal, al considerar que al producirse el mismo habian
transcurrido solo 1 mes y 23 dias desde el accidente, lo que impedia que pudiera considerarse
la baja como duradera (STSJ de Cataluiia, Sala de lo Social, de 12 de junio de 2017; rec.
2310/2017). Sin embargo, si se estimd la nulidad por discriminacion y no la improcedencia
del despido de una trabajadora tras un largo periodo de incapacidad temporal y habiendo
solicitado el reconocimiento de un grado de discapacidad (STSJ de Madrid, Sala de lo Social,
de 8 de marzo de 2017; rec. 1172/2016).



Mas recientemente la Sentencia n® 194/2018 del Tribunal Supremo, Sala de lo Social,
Seccion 18, de 22 de febrero de 2018 (rcud. 160/2016) ha analizado el caso de una trabajadora
que, a raiz de un atraco en la sucursal del banco en el que trabajaba, ocurrido el 19 de julio de
2001, en el que resultd amenazada con un arma de fuego, presentaba sintomatologia ansiosa y
clinica depresiva, con un trastorno de estrés postraumatico que seguiria afectandole afios
después, con posibilidad de reactivacién de su proceso patolégico, iniciado proceso de IT el
12 de agosto de 2013, que se califico como derivado de accidente de trabajo por dicho
trastorno, causando alta en fecha 12 de junio de 2014 y siendo despedida en fecha 5 de junio
de 2014 por causa de ineptitud sobrevenida. El despido se declar6 improcedente en la
instancia, siendo confirmado el pronunciamiento en suplicacion por el TSJ del Pais Vasco
mediante Sentencia de fecha 28 de julio de 2015. En la referida STS n°® 194/2018 se recoge la
evolucion conceptual que se desprende de las SSTJUE en los casos Chacon Navas, Ring y
Daouidi, ademéas de Foa y Ruiz Conejero (aunque éste ya parte de un supuesto de
discapacidad declarada) y se dice que la misma es plenamente aceptada por la jurisprudencia
de la Sala 4. A continuacion, afirma la condicion de discapacitada de la trabajadora, atendido
el cuadro de afectaciones que presenta a la vista de lo que se declara probado, que podria
justificar esa calificacion y la activacion, por tanto, de las garantias antidiscriminatorias. Sin
embargo, sostiene que, aun partiendo de esa consideracion, es preciso examinar el
cumplimiento de las medidas de ajuste adecuadas a que se refiere el articulo 5 de la Directiva
2000/78 -asi como el art. 2, 4° de la Convencion de Naciones Unidas-, que son exigibles en
todos los casos en que estemos ante una persona con discapacidad, en los términos que antes
hemos expuesto, de modo que, “en un supuesto de despido como el que aqui nos ocupa, la
nulidad del mismo por vulneracion del derecho a la no discriminacion vendra derivada de la
concurrencia de dos requisitos: a) la situacion de discapacidad del trabajador, en los
términos vistos; y b) la inexistencia o insuficiencia de medidas de ajuste razonables”, a lo que
debe afadirse -y también lo refiere la STS- que tales ajustes no han de constituir una carga
excesiva para el empleador. Es esta consideracion final, relativa a la adopcion de las medidas
de ajuste necesarias en atencién a las circunstancias de la persona con discapacidad, la que
lleva a la Sala 4% a rechazar en este caso la existencia de un supuesto de discriminacion por
razon de enfermedad, razonando que en este caso consta que “la limitacion de la trabajadora
se cifie de modo particularisimo a ciertos aspectos relacionados con la actividad especifica
de la empresa para la que presta servicios” y que, “por parte de la empresa, se llevaron a
cabo distintas y sucesivas medidas todas ellas tendentes a la readaptacion de la concreta
situacion de la actora a otros puestos de trabajo que pudieran minimizar las consecuencias
de la afectacion”.

De los hechos que se declaran probados en el supuesto de autos, tanto en relacion con
el accidente de trabajo sufrido por la actora en fecha 30 de diciembre de 2019 como en
relacion con el curso evolutivo de las lesiones sufridas y el proceso de incapacidad temporal
causado por la misma en fecha 31 de diciembre de 2019, se desprende un claro indicio en el
sentido expuesto de factor de segregacion y, como tal, discriminatorio, toda vez que, estamos
ante un supuesto en el que la trabajadora ha sufrido una importante lesion en el hombro
izquierdo a raiz del referido accidente de trabajo, con secuelas funcionales graves que
interfieren de manera significativa en su capacidad para desarrollar las tareas propias y
fundamentales de la profesién de pescadera que venia desempefiando por cuenta de la
empresa demandada, tras un proceso de incapacidad temporal que, ademas, ha de calificarse
como de larga duracion, circunstancia ésta que era conocida por la empresa demandada, y que
culminé finalmente, catorce meses después de que iniciara dicho proceso de incapacidad
temporal, en la declaracién de la trabajadora como afecta a una situacién de incapacidad
permanente en grado de total para su profesion habitual, a lo que no obsta el hecho de que



dicha declaracion lo fuese por resolucion del Instituto Nacional de la Seguridad Social dictada
una vez extinguida la relacion laboral que la actora mantenia con la empresa demandada.

Asi, resulta probado que la actora sufrié un accidente de trabajo in itinere en fecha 30
de diciembre de 2019, consistente en una caida al ir a cruzar la calle, que le provocé una
fractura cerrada del hombro y articulacion del himero izquierdos, tal como se desprende del
propio parte de accidente de trabajo confeccionado por la empresa demandada (documento 14
de su ramo de prueba), causando seguidamente un proceso de incapacidad temporal derivada
de la contingencia de accidente de trabajo en fecha 31 de diciembre de 2019, con el
diagnostico de “fractura cerrada de extremo proximal de humero (hombro)”, con una
duracién estimada de 161 dias y con la consideracién de tipo de proceso largo, datos todos
ellos que eran perfectamente conocidos por la empresa demandada o que, cuanto menos,
habian sido puestos a su disposicion y podian facilmente conocerse por la empresa a través de
los distintos partes médicos de baja y confirmacion de incapacidad temporal, incluidos tanto
los ejemplares para la empresa como los ejemplares para la trabajadora, en los que constan
todos los datos indicados, que la actora -en realidad, su hija- habia ido remitiendo por correo
electrénico desde la cuenta “xxxxxxxxx@gmail.com” a la cuenta “00408@caprabo.es” en el
periodo comprendido entre el dia 3 de enero de 2020 y el dia 16 de abril de 2020 (documentos
9 y 10 del ramo de prueba de la parte actora), a la que también se remitié en un primer
momento la hoja de ingreso hospitalario en el Hospital Fremap Barcelona el dia 3 de enero de
2020 con ocasion de la primera intervencion quirdrgica a la que fue sometida, siendo dicha
cuenta de correo electronico la que utilizaba la empresa demandada en la tienda donde
prestaba servicios la actora para recepcionar los partes médicos de baja de incapacidad
temporal, ademéas de las peticiones de permisos o las causas de ausencia de las personas
trabajadoras, teniendo acceso a la misma no sélo la Sra. R.C.G., que era la Jefa de Cajas que
se encargaba de recepcionar los partes de baja y de informarlos en el sistema informatico para
comunicarlos al departamento de Recursos Humanos, sino también el Jefe de Planta, las
demas compafieras Jefas de Cajas y los Jefes de Seccidn, tal como se desprende de las
declaraciones testificales de la propia Sra. R.C. y de la Jefa de Personas de la empresa Sra.
M.P.G.. Por lo demas, se acredita también que la actora remiti¢ a la Sra. R.C.G. (Rosi en el
terminal de telefonia movil de la actora), a través de la aplicacion de mensajeria instantanea
WhatsApp, en fecha 2 de enero de 2020, un parte médico de baja en el que se lee el
diagnostico de la incapacidad temporal: “fractura cerrada de extremo proximal de humero
(hombro)” (documento 8 del ramo de prueba de la parte actora).

Por otra parte, en cuanto a la evolucion de las lesiones sufridas por la actora como
consecuencia del referido accidente de trabajo, de los informes médicos de la Mutua Fremap
(documento 12 del ramo de prueba de la parte actora) se desprende que la actora fue
intervenida quirdrgicamente en una primera ocasion para realizar una reduccion abierta de la
fractura en tres partes del himero proximal izquierdo y colocacion de osteosintesis el dia 3 de
enero de 2020 y, posteriormente, a una segunda intervencion quirdrgica para la retirada del
material de osteosintesis del humero izquierdo y reanclaje del manguito de los rotadores en
fecha 13 de febrero de 2020, como consecuencia de la térpida evolucion del proceso de
recuperacion postoperatoria, presentando la actora un cuadro de dolor mal controlado con
tratamiento farmacoldgico analgésico y sensacion distérmica, tras lo cual realiz6 tratamiento
rehabilitador, aunque con persistencia de un cuadro de dolor severo del hombro izquierdo y
limitacion de la movilidad (movimiento escaso), indicandose por los servicios médicos de la
Mutua Fremap que, dada la térpida evolucién clinica por afectacion gleno-humeral severa,
podria ser tributaria de una protesis total de hombro invertida, siendo nuevamente intervenida
quirdrgicamente para la implantacion de dicha protesis el 23 de julio de 2020, a pesar de lo



cual, en el mes de noviembre de 2020, la actora seguia presentando un balance articular del
hombro izquierdo inferior al 50%, con persistencia del cuadro de dolor, considerando los
servicios médicos de la Mutua Fremap que, dado su trabajo de pescadera, seria conveniente
proponer secuelas permanentes invalidantes. La actora continu6 realizando seguimiento por la
Mutua Fremap hasta el mes de septiembre de 2021, siendo incluso sometida a una cuarta
intervencion quirargica el 7 de abril de 2021 para la realizacion de un desbridamiento
escisional mediante la exeresis de puntos de sutura subcutanea a nivel de cicatriz quirurgica,
con posterior tratamiento rehabilitador, que permitié mejorar el balance articular del hombro
izquierdo y recuperar la fuerza suficiente para realizar tareas de casa y ejercicios de gimnasio
sin problemas, aunque con molestias.

Y, aunque no consta probado que nadie de Recursos Humanos se pusiera en contacto
con la trabajadora demandante para realizar el seguimiento de su proceso de incapacidad
temporal o preguntarle por el mismo, si se acredita, en cambio, que la Sra. R.C.G. habl6 con
la actora durante su proceso de incapacidad temporal y que, en alguna ocasién, comentaron
como se encontraba y la circunstancia de que se tenia que volver a operar. La propia
trabajadora demandante le dijo que se habia fracturado el hombro y que se tenia que someter a
una operacion, tal como aclaro la testigo Sra. R.C. en el acto del juicio. De hecho, resulta
igualmente probado que, en fecha 10 de febrero de 2020, la actora remitio a la Sra. R.C.G. un
nuevo mensaje a través de dicha aplicacion de mensajeria en el que le indicaba que tenian que
volver a operarla porque se le habia desplazado uno de los tornillos y le preguntaba si tenia
que enviarle algln otro documento, a lo que la Sra. R.C. le respondié que Unicamente tenia
que remitirle los partes (documento 8 del ramo de prueba de la parte actora).

En atencion a lo expuesto, debe entenderse que, al menos a través de tres cauces
distintos, en el &mbito de la empresa demandada se habia tenido perfecto conocimiento de las
circunstancias del accidente de trabajo sufrido por la trabajadora demandante, de la fractura
que le provocd a nivel del hombro izquierdo, del tratamiento quirdrgico aplicado, de la
torpida evolucién del proceso de curacién y de la prolongada duracién del proceso de
incapacidad temporal.

Finalmente, en cuanto al alcance incapacitante de las secuelas que presenta la actora a
raiz de la fractura traumatica del hombro izquierdo, resulta probado que a la actora se le
extendio el alta del proceso de incapacidad temporal con propuesta de incapacidad
permanente en fecha 18 de diciembre de 2020 y que, posteriormente, mediante Resolucion de
la Direccion de la Direccion Provincial del Instituto Nacional de la Seguridad Social de
Barcelona de fecha 4 de marzo de 2021, fue declarada como afecta a una situacion de
incapacidad permanente en grado de total para su profesion habitual de pescadera, derivada de
accidente de trabajo, con efectos desde el 18 de diciembre de 2020, con derecho a percibir la
correspondiente pension econdmica, desde el 4 de marzo de 2021, a cargo de las Mutuas
Fremap y Asepeyo, con base en el previo Dictamen propuesta emitido por la Comision de
Evaluacién de Incapacidades en fecha 5 de febrero de 2021, en el que se detalla el siguiente
cuadro clinico residual: “FRACTURA MULTIFRAGMENTARIA DE LA CABEZA HUMERAL
IZQUIERDA. MALA EVOLUCION. IMPLANTE DE PROTESIS TOTAL INVERTIDA DE
HOMBRO IZQUIERDO. LIMITACION MOVILIDAD HOMBRO IZQUIERDO MAYOR 50%”
(documento 11 del ramo de prueba de la parte actora), en estricta coincidencia con el
diagndstico de la fractura traumatica sufrida por la actora con ocasion del accidente de trabajo
ocurrido en fecha 30 de diciembre de 2019 y las secuelas derivadas de la misma.



Consecuentemente con lo expuesto, en atencién a los informes emitidos por los
servicios médicos de la Mutua Asepeyo, cuyas principales observaciones han sido expuestas
en el ordinal undécimo del relato factico de la presente sentencia y sucintamente reiteradas ut
supra, debe concluirse que la fractura sufrida por la actora como consecuencia del referido
accidente de trabajo y las secuelas que han resultado de la misma tienen perfecto encaje en la
definicion elaborada por el Tribunal de Justicia de la Union Europea, como enfermedad,
curable o incurable, que determine una limitacién de larga duracion derivada en particular de
dolencias fisicas, mentales o psiquicas, que, al interactuar con diversas barreras, pueda
impedir la participacion plena y efectiva del trabajador en la vida profesional en igualdad de
condiciones con los demas trabajadores, provocando una incapacidad que no presenta una
perspectiva delimitada en cuanto a su finalizacion a corto plazo o que puede prolongarse
significativamente antes del restablecimiento de la persona (STJUE de 1 de diciembre de
2016, C-917/16), sin que por parte de la empresa demandada se haya probado su
predisposicion a llevar a cabo ninguna medida tendente a la readaptacion de la concreta
situacion de la actora a otros puestos de trabajo o formas de organizacion del mismo o de
distribucion del tiempo de trabajo que pudieran minimizar las consecuencias de la afectacion,
como pudiera ser la reubicacion de la misma para el desempefio de las funciones propias de
personal de caja, que nada tienen que ver con las de pescadera que venia realizando antes de
la extincién de su contrato de trabajo temporal, lo que hubiera sido factible en atencién a la
circunstancia de que, tal como afirmaron las testigos Dofia M.P.G. y de Dofa R.C.G., dentro
del grupo profesional “profesional punto de venta”, que era la categoria profesional de la
actora, existe polivalencia funcional para prestar servicios tanto en las secciones (fruteria,
carniceria, pescaderia, frescos...) como en la linea de cajas, siendo habituales los cambios
transversales dentro de las distintas posiciones de tienda, a lo que no obsta el hecho de que la
actora siempre hubiese estado empleada en la seccion de pescaderia.

En cualquier caso, debe tenerse en cuenta que, en la actualidad, el articulo 2.1 de la
Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, reconoce
el derecho de toda persona a no ser discriminada por razon de enfermedad o condicion de
salud, lo que implica la imposibilidad de establecer diferencias de trato por razon de
enfermedad o condicion de salud que no se basen en criterios razonables y objetivos y que no
persigan lograr un proposito legitimo, recalcando en su apartado tercero que “la enfermedad
no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven del propio proceso de
tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de
determinadas actividades o de las exigidas por razones de salud publica”, mientras que el
articulo 9.1 de la misma norma legal establece que “no podran establecerse limitaciones,
segregaciones o exclusiones por razon de las causas previstas en esta ley para el acceso al
empleo por cuenta ajena, publico o privado, incluidos los criterios de seleccién, en la
formacion para el empleo, en la promocién profesional, en la retribucion, en la jornada y
demas condiciones de trabajo, asi como en la suspension, el despido u otras causas de
extincion del contrato de trabajo”, disponiendo en el articulo 26 de esta misma norma que
“son nulos de pleno derecho las disposiciones, actos o clausulas de los negocios juridicos que
constituyan o causen discriminacion por razon de alguno de los motivos previstos en el
apartado primero del articulo 2 de esta ley”, por lo que, en aplicacion de las exigencias del
principio iura novit curia y en atencion a las circunstancias concurrentes en los términos
anteriormente expuestos, considerando que, ademas de un indicio de discriminacion por razon
de discapacidad, constituyen igualmente un indicio razonable y fundado de la existencia de
una discriminacion por razon de enfermedad o condicion de salud, también por este motivo y
desde esta perspectiva habra que analizar la pretension de que se califigue como nula la
decision extintiva impugnada.



SEPTIMO.- Con todo, en atencién a lo expuesto en los fundamentos de derecho
precedentes, debe concluirse que se aportan por la actora indicios razonables y fundados de
vulneracion de sus derechos fundamentales a la integridad fisica y a la prohibicion de
discriminacion por razon de discapacidad, consagrados en los articulos 14 y 15 de la
Constitucién, asi como de su derecho a la prohibicién de discriminacion por razon de
enfermedad o condicion de salud, en los términos previstos en los articulos 2, 9y 26 de la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, debiendo
recordar ahora que en los procesos del orden social en los que se alegue la violacion de
derechos fundamentales, y una vez aportados indicios razonables y suficientes de su
existencia, corresponde a la parte demandada aportar la justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad, de acuerdo con
el articulo 96.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (SSTC 38/1981, 55/1983,
104/1987, 114/1989, 135/1990 y 21/1992, entre otras).

En la actualidad, recogiendo esta doctrina constitucional, el articulo 96.1 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social establece que “en aquellos procesos en que de las
alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de indicios fundados de
discriminaciéon por razon de sexo, orientacion o identidad sexual, origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad, acoso y en cualquier otro supuesto de
vulneracion de un derecho fundamental o libertad publica, correspondera al demandado la
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad”.

Esta inversion de la carga de la prueba se consagra igualmente, con concreta referencia
a la vulneracion de la prohibicién de discriminacién, en el articulo 30.1 de la Ley 15/2022, de
12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, al establecer que “de
acuerdo con lo previsto en las leyes procesales y reguladoras de los procedimientos
administrativos, cuando la parte actora o el interesado alegue discriminacion y aporte
indicios fundados sobre su existencia, correspondera a la parte demandada o a quien se
impute la situacion discriminatoria la aportacion de una justificacion objetiva y razonable,
suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad..

La finalidad de la prueba indiciaria es la de evitar que la imposibilidad de revelar los
verdaderos motivos del acto empresarial impida declarar que éste resulta lesivo del derecho
fundamental (STC n° 29/2002, de 11 de febrero), finalidad en orden a la cual se articula el
doble elemento de la prueba indiciaria, el primero de los cuales es la necesidad por parte del
trabajador de aportar un indicio razonable -un principio de prueba- de que el acto empresarial
lesiona su derecho fundamental (STC n° 38/1986, de 21 de marzo), para lo que no basta la
mera alegacion o afirmacion del actor en tal sentido, sino que ha de acreditar la existencia de
algun elemento que, sin servir para formar de una manera plena la conviccion del Juez sobre
la existencia de hechos atentatorios contra el derecho fundamental, le induzca a una creencia
racional sobre su posibilidad (STC n° 87/1998, de 27 de abril, STC n°® 140/1999, de 22 de
julio, y STC n°® 84/2002, de 22 de abril).

Ello ocasiona que, una vez aportados los indicios de la existencia de una violacion de
derechos fundamentales, se invierte la carga probatoria, aunque no a efectos de que la
demandada asuma la carga de la prueba negativa de la existencia de un movil lesivo de
derechos fundamentales (SSTC n° 140/1999, de 22 de julio, y STC n° 29/2000, de 31 de
enero), sino la positiva de que su actuacion responde a motivaciones objetivas, razonables,



proporcionadas a la medida y ajenas a toda intencionalidad de violentar los derechos
fundamentales del trabajador afectado por la concreta decision empresarial, asi como que
aquéllas tuvieron entidad suficiente para fundar la decision, Unico medio de destruir la
apariencia lesiva creada por los indicios (STC n° 30/2002, de 11 de febrero, y STC n°
111/2003, de 16 de junio). En el mismo sentido se pronuncian las Sentencias del TSJ de la
Comunidad Valenciana de 6 de marzo de 2002 y 27 de septiembre de 2001.

En consecuencia, tratandose de la extincion de un contrato de duracion determinada y
resultando acreditada la concurrencia de un indicio bastante de vulneracion de los derechos
fundamentales invocados por la actora, en los términos anteriormente expuestos, se impone la
necesidad de examinar la realidad las causas que pudieran haber determinado dicha extincion,
en orden a determinar si respondié Unicamente a la concurrencia de una de las causas
legalmente contempladas para la finalizacion del contrato de trabajo temporal, al amparo del
articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores, o si, por el contrario, obedecié o0 a un trato
desigual que carezca de justificacion objetiva y razonable (derecho a la no discriminacion).
De este modo, los posibles indicios de vulneracion de derechos fundamentales que pudieran
resultar acreditados podran neutralizarse acreditando la empresa de manera plena la
concurrencia de la causa legal expresada en la comunicacion de fin de contrato, siempre que
ese resultado probatorio revele efectivamente la desvinculacion entre la decision empresarial
extintiva y el derecho fundamental invocado, como también, aun no llegando a acreditar la
causa especificada en la comunicacion de extincién del contrato de trabajo temporal,
acreditando que los hechos motivadores de la decision extintiva se presentan razonablemente
ajenos a todo mavil atentatorio de derechos fundamentales (STC 138/2006).

Ello significa que, aunque pudiera afirmarse el caracter fraudulento de los distintos
contratos de trabajo temporales formalizados con la actora por circunstancias eventuales de la
produccion o por causa de interinidad o, en su caso, de la concatenacion de los mismos sin
apenas solucion de continuidad, y aunque ello hubiera de determinar sin mayores
consideraciones la calificacion de la decision extintiva impugnada como despido
improcedente, pues en tal caso el contrato de trabajo deberia entenderse celebrado por tiempo
indefinido y no podria quedar extinguido mediante una mera comunicacién de finalizacion de
contrato temporal, que no cumpliria con la observancia de las formalidades legales impuestas
para el acto del despido en el articulo 55.1 del Estatuto de los Trabajadores, en un supuesto
como el que se nos presenta, en orden a examinar los motivos reales de la extincion de la
relacion laboral de la actora no puede hacerse abstraccion del hecho de que el caracter
fraudulento de la contratacion temporal empleada habria sido declarado por vez primera en la
presente sentencia, de modo que, en el momento en que se produjo dicha extincién, ambas
partes tenia articulada la relacion laboral a traves de un contrato de trabajo temporal, con un
régimen de extincién especifico y diferenciado del que es propio del despido, siendo lo
relevante entonces que la empresa pueda demostrar que la decisién impugnada obedecié a la
dindmica normal de la contratacion temporal y de sus causas de extincion. Dicho de otro
modo, las consecuencias de la declaracion del caracter fraudulento de la contratacion temporal
empleada por la empresa con la trabajadora demandante no pueden extender sus efectos a la
calificacion de los motivos por los que decidid extinguir el Gltimo de los contratos temporales
suscritos, la cual podria ser eventualmente ajustada a derecho en el caso de que no hubiera
precedido dicha declaracion, pues en tal caso la empresa habria logrado probar que su
voluntad respondia a una causa especifica extrafia a la intencion de atentar contra los derechos
fundamentales invocados. O, de forma mas sintética, salvo que concurran circunstancias
excepcionales que asi lo indiquen, no puede identificarse automaticamente lo que seria la
voluntad empresarial de eludir el régimen de la contratacion indefinida con lo que seria la



intencion de extinguir la relacion de trabajo de la actora vulnerando sus derechos
fundamentales.

Por todo lo expuesto, para que pueda prosperar la pretension de declaracion de nulidad
de la decision extintiva impugnada por la actora por la posible vulneraciéon del derecho
fundamental invocado, debe examinarse la causa de extincion de su contrato de trabajo, a lo
que se procede seguidamente, aungue previamente se analizard, por razones sistematicas, la
cuestion relativa al caracter fraudulento de los contratos temporales suscritos por la actora.

OCTAVO.- En efecto, en el examen de la causa de extincion de la relacion laboral de
la actora, tratandose de la extincion de un contrato de trabajo temporal, resulta relevante
decidir previamente sobre el caracter fraudulento del mismo en orden a determinar si se trata
de un cese efectivo por expiracion del plazo de duracion convenido, por la realizacion de la
obra o servicio que constituyera el objeto del contrato, por la reincorporacion del trabajador
sustituido o, en fin, por la desaparicion de la causa de temporalidad que justificara su valida
celebracion o si, por el contrario, al prescindir de la clausula de temporalidad, la extincién de
la relacién laboral debiera considerarse como una decision impuesta por la voluntad unilateral
de la empresa demandada a modo de despido, el cual habria de calificarse entonces como
improcedente de no mediar causa legal alguna que lo amparase, en caso de no prosperar la
pretension principal de declaracion de nulidad del despido impugnado.

Para ello, debe partirse del hecho de que la actora presto sus servicios laborales por
cuenta de la empresa CAPRABO, S.A. en el centro de trabajo o tienda n® 2521 (I'llla
Diagonal) de la localidad de I"Hospitalet de Llobregat (Barcelona), con la categoria
profesional de “profesional punto de venta” (grupo 5), en virtud de cuatro sucesivos contratos
de trabajo temporales suscritos sin apenas soluciéon de continuidad desde el 11 de abril de
2018, el primero de los cuales lo fue por circunstancias eventuales de la produccién y los tres
siguientes por causa de interinidad, en las fechas, por los motivos y con las circunstancias que
se detallan en los ordinales tercero, cuarto, sexto y octavo del relato de hechos probados de la
presente sentencia, que se tienen ahora por reproducidos en aras a lograr una mayor economia
procesal.

Definido asi el contexto factico de la controversia, debe destacarse que el vélido
acogimiento a alguna de las modalidades contractuales temporales, requiere, en términos
inexcusables, que concurra la causa objetiva especificamente prevista para cada una de ellas
como justificativa de la temporalidad que le es propia; no basta, por tanto, que la concorde
voluntad de las partes, aun explicita en el contrato, pretenda someter la relacion laboral que
constituyen a una de tales modalidades, pues éstas, por su caracter casual, s6lo son viables
cuando median en la realidad dichas circunstancias justificativas, las cuales no se presumeny
deben ser necesariamente probadas. Antes al contrario, los articulos 8.2 y 15.3 del Estatuto de
los Trabajadores y el articulo 9.1 y 3 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, que lo
desarrolla, establecen una presuncion a favor de la contratacion indefinida.

Por otra parte, con fines de garantia y certeza de la contratacion temporal causal, los
contratos de trabajo temporales habran de celebrarse por escrito cuando asi lo exija una
disposicion legal y, en todo caso, si la duracion pactada excede de cuatro semanas, de acuerdo
con el articulo 8.2 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 6.1 del Real Decreto
2720/1998, siendo necesario, ademas, que, al concertarse, se especifique la modalidad
contractual a la que se acomodan, asi como la duracion del contrato o las concretas
circunstancias, propias de la misma, que se aleguen en el caso como concurrentes y el



concreto trabajo a desarrollar, imponiéndose en el apartado 2.a) de los articulos 2, 3 'y 4 del
Real Decreto 2720/1998 la obligacion de que en el contrato se expresen, con toda claridad y
precision, los datos objetivos que justifican la temporalidad: la obra o servicio determinado
gue constituya su objeto, las circunstancias de la produccion que lo justifiqguen o el nombre
del trabajador sustituido y la causa de la sustitucién, indicando si el puesto de trabajo a
desempefar seré el del trabajador sustituido o el de otro trabajador de la empresa que pase a
desempefiar el puesto de aquél.

Ahora bien, la omision de la forma escrita o de tales especificaciones no lleva
necesariamente anudada la automatica conversion de la relacion laboral temporal en otra por
tiempo indefinido, pues el vinculo laboral puede mantener la duracion determinada pretendida
si en la realidad quedan cumplidos los requisitos legalmente impuestos para el valido
acogimiento a una de tales modalidades contractuales, si bien dicha omisién genera
presuncion iuris tantum favorable a la fijeza, destruible por prueba en contrario que acredite
su naturaleza temporal. Asi debe deducirse de lo establecido por el articulo 8.2 del Estatuto de
los Trabajadores y el articulo 9.1 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, pues, si,
conforme a tales preceptos, la total inobservancia de la exigible forma escrita sdlo produce la
mencionada presuncion, no resulta l6gico atribuir mayores consecuencias a defectos formales
de menor entidad (STS de 21 de septiembre de 1993, rec. 129/1993; STS de 26 de marzo de
1996, rec. 2634/1995). De este modo, la forma escrita y el cumplimiento de los citados
requisitos no constituye una exigencia “ad solemnitatem” y la presuncion sefialada no lo es
con cardacter iuris et de iure, sino que admite prueba en contrario, de modo que los defectos de
forma pueden subsanarse mediante la practica de los medios de prueba tendentes a acreditar el
caracter temporal de las tareas encomendadas a la persona trabajadora, actividad probatoria
ésta que debe desplegarse por la empresa demandada incluso en relacion con los contratos de
trabajo temporales cuya causa de temporalidad si resulta formalmente identificada, en
atencion a las reglas de distribucion de la carga de la prueba contenidas en el articulo 217 de
la Ley de Enjuiciamiento Civil.

En otro caso, si no logra probarse el caracter temporal de dichas tareas, el contrato
temporal debe reputarse celebrado en fraude de ley, de conformidad con lo establecido en el
articulo 6.4 del Cadigo Civil, al haber sido indebidamente utilizada la modalidad de
contratacion temporal de que se trate sin acreditar la concurrencia de las causas excepcionales
o0 extraordinarias que posibilitan su utilizacion, es decir, para alcanzar un resultado distinto del
perseguido por la norma de cobertura, sin que sea necesaria la prueba de un animo
fraudulento en el comportamiento de la empresa (STS de 31 de mayo de 2007; rec 401/2006),
siendo suficiente con que los datos objetivos revelen el amparo en el texto de una norma
reguladora de la contratacion temporal y la obtencion de un resultado prohibido o contrario a
ella (STS de 20 de octubre de 2010; rec. 3007/2009). Y, apreciado el fraude de ley, la
consecuencia legal necesaria sera la de presumir el caracter indefinido de la relacién laboral,
tal como establecen el articulo 15.3 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 9.3 del Real
Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, afectando a la totalidad del tracto contractual
posterior y sin que tuviesen virtualidad temporal alguna los sucesivos contratos temporales
formalizados, esto es, aunque los sucesivos contratos temporales formalizados pudieran
resultar plenamente ajustados a derecho y se hubieran suscrito los correspondientes
documentos de liquidacion y finiquito, toda vez que, tal como tiene declarado nuestra
jurisprudencia, “cuando un contrato temporal causal deviene indefinido por defectos
esenciales en la contratacién, la novacion aparente de esta relacion laboral ya indefinida,
mediante la celebracion de un nuevo contrato temporal sin préctica solucién de continuidad,
carece de eficacia a tenor del articulo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores”, aniadiendo que



“la fijeza asi surgida permanece, aunque se formalicen luego otro u otros contratos
temporales, incluso aunque alguno de ellos, en si mismo y al margen de la cadena
contractual, pudiera considerarse valido. De modo que las sucesivas relaciones laborales
temporales que en circunstancias normales no se hubieran intercomunicado, pasan a
constituir una Unica relacion laboral indefinida e indisponible, por aplicacién de los
articulos 3.5 y 15.3 del Estatuto de los Trabajadores” (STS de fecha 21 de marzo de 2002;
rec. 2456/2001).

Por lo demaés, las normas que consagran lo expuesto son de caracter necesario, de
modo que los derechos a favor del trabajador que de ellas deriven, escapan de su poder de
disposicion, antes o después de ser adquiridos, tal como establece el art. 3.5 del Estatuto de
los Trabajadores (STS de 21 de septiembre de 1993).

A este respecto, la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fecha 6
de marzo de 2009 (rec. 3839/2007) resume la doctrina jurisprudencial elaborada respecto de
la validez de la clausula de temporalidad de los contratos de duracion determinada, y lo hace
en los siguientes términos:

“TERCERO.- 1. La doctrina tradicional de esta Sala con respecto al principal problema
debatido, esto es, la validez de la clausula de temporalidad de los contratos de duracion
determinada, puede resumirse, como hizo nuestra sentencia de 21 de marzo de 2002, de la
siguiente forma:

“A/. La validez de cualquiera de las modalidades de contratacion temporal causal, por el
propio caracter de esta, exige en términos inexcusables, que concurra la causa objetiva
especificamente prevista para cada una de ellas.

Lo decisivo es, por consiguiente, que concurra tal causa. Pero la temporalidad no se
supone. Antes al contrario, los articulos art. 8.2 y 15.3 del ET, y 9.1 del Real Decreto
2720/1998 de 18 de diciembre que lo desarrolla, establecen una presuncion a favor de la
contratacion indefinida. De ahi que en el apartado 2.a) de los articulos 2, 3 y 4 del R.D.
citado, se imponga la obligacidn, en garantia y certeza de la contratacion temporal causal, de
que en el contrato se expresen, con toda claridad y precision, los datos objetivos que justifican
la temporalidad: la obra o servicio determinado, las circunstancias de la produccion, o el
nombre del trabajador sustituido y la razén de la sustitucion.

Es cierto, no obstante, que la forma escrita y el cumplimiento de los citados requisitos no
constituye una exigencia “ad solemnitatem”, y la presuncion sefialada no es “iuris et de iure”,
sino que permite prueba en contrario, para demostrar la naturaleza temporal del contrato.
Mas si la prueba fracasa, el contrato deviene indefinido”.

B/. Cuando un contrato temporal causal deviene indefinido por defectos esenciales en la
contratacion, la novacién aparente de esta relacion laboral ya indefinida, mediante la
celebracién de un nuevo contrato temporal sin practica solucion de continuidad, carece de
eficacia a tenor del articulo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores.

En tal caso, tampoco rompe la continuidad de esa relacién de trabajo, la suscripcion de
un recibo de finiquito - que por otro lado no refleja, normalmente, mas que la liquidacion de
cantidades adeudadas - cuando la empresa da por extinguido el contrato temporal viciado.

Ademas se entiende que no existe interrupcion eficiente, cuando la que media entre unoy
otro contrato temporal es inferior al tiempo de caducidad, 20 dias habiles, de la accién de
despido que podia ejercitarse tras aquella extincion”.

Cl. La fijeza asi surgida permanece, aunque se formalicen luego otro u otros contratos
temporales, incluso aunque alguno de ellos, en si mismo y al margen de la cadena contractual,
pudiera considerarse valido.



De modo que las sucesivas relaciones laborales temporales que en circunstancias
normales no se hubieran intercomunicado, pasan a constituir una Unica relacién laboral
indefinida e indisponible, por aplicacion de los articulos 3.5 y 15.3 del Estatuto de los
Trabajadores.

Conviene advertir que el fraude de ley del que habla el Gltimo precepto no implica
siempre y en toda circunstancia, una actitud empresarial estricta y rigurosamente censurable,
desde una perspectiva moral, social o legal (dolus malus), sino la mera y simple constancia de
que la situacion laboral contemplada no implica eventualidad alguna, y si una prestacion de
servicios que es clara manifestacion del desarrollo normal y habitual de la actividad
empresarial ”.

2. Asi mismo hemos venido proclamando con reiteracion “que la contratacion temporal
en nuestro sistema es causal, es decir, si la temporalidad no trae su origen de alguna de las
modalidades contractuales prevista en el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores, la
relacion es indefinida.

Para la validez de los contratos temporales no solamente es necesario que concurra la
causa que los legitima, sino que ha de explicitarse en el propio contrato y, puesto que la
temporalidad no se presume, si no se acredita su concurrencia, opera la presuncion a favor de
la contratacion indefinida, pues asi se deduce de lo dispuesto en los articulos 15.3 del Estatuto
de los Trabajadores y 9.1 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre.

Por esa razon los articulos 2, 3y 4 del Real Decreto de referencia exigen que en el texto
de los contratos escritos se expresen, con claridad y precisién, todos los datos aplicables que
justifican la temporalidad, es decir, deben quedar suficientemente identificados la obra o el
servicio, las circunstancias de la produccion o el nombre del trabajador sustituido en el
contrato de interinidad, y si bien la omision de tales datos no es motivo de nulidad del
contrato, la presuncién de indefinidad de la relacion opera con todas sus consecuencias, Si no
queda desvirtuada con la prueba que en contrario se practique ** (FJ4° STS 5-5-2004).

3. De igual forma hemos reconocido que “cabe entender que se da vida al fendbmeno
descrito en el art. 6.4 del Codigo civil: el contrato de trabajo se concluy6 al amparo de una
norma que autoriza la contratacion temporal, pero a la postre y atendidas las circunstancias,
se eludia otra norma sobre preeminencia o prioridad del contrato concertado por tiempo
indefinido, cuya aplicacion no podemos impedir” (STS 6-5-2003).

En la actualidad, la norma que se trata de eludir sigue siendo el art. 15.1 del ET (“El
contrato de trabajo podra concertarse por tiempo indefinido o por una duracion
determinada”), precepto del que hemos de continuar entendiendo que mantiene la tradicional
presuncion en favor del contrato por tiempo indefinido porque esa sigue siendo la regla
mientras que la duracion determinada se contempla como excepcion para los supuestos
concretos que la propia disposicién regula.

Sigue siendo valida, pues, nuestra doctrina cuando afirmaba que “como observo y sigue
advirtiendo la doctrina més autorizada, el cambio terminoldgico no elimina la preferencia del
contrato indefinido, ya que el de duracion determinada s6lo es posible en los casos que la
norma explicita, la cual ha mantenido parecidas conversiones en tiempo indefinido, si el
trabajador no es alta en seguridad social, si se ha cometido fraude de ley o se ha prescindido
de la forma escrita legalmente pedida”. (FJ 3°.3. STS 6-5-2003)”.

En el mismo sentido se pronuncian la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo de 25 de enero de 2011 (rec.658/2010) y la Sentencia de la Sala de lo Social del
Tribunal Supremo de 15 de julio de 2009 (rec. 3787/2008), que, a su vez, recoge la doctrina
consolidada sobre la validez de las clausulas de temporalidad de los contratos de duracion
determinada que se expone en las SSTS de 21 de marzo de 2002 (rec. 2456/2001) y de 6 de
marzo de 2009 (rec. 3839/2007).



Entrando a valorar la concreta causa de temporalidad de los contratos de trabajo
formalizados con la actora, debe destacarse que el primero de los contratos formalizados por
la actora con la empresa demandada se celebré en fecha 11 de abril de 2018 bajo la modalidad
de contrato temporal eventual por circunstancias de la produccién a tiempo completo (codigo
402), siendo de aplicacion lo dispuesto en el articulo 15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores
y en el articulo 3.1 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, segun los cuales el
contrato temporal eventual es el que se concierta para atender exigencias circunstanciales del
mercado, acumulacion de tareas o exceso de pedidos, aun tratdndose de la actividad normal de
la empresa. A tal efecto, el articulo 3.2.a) del Real Decreto 2720/1998 determina que el
contrato deberd identificar con precision y claridad la causa o la circunstancia que lo
justifique y determinar la duracion del mismo, sin que baste con una remisién genérica a la
norma ni con una reproduccion literal de la misma ni con la alusion genérica a un “exceso de
trabajo”.

Y, en cuanto a la duracion maxima de esta modalidad de contratacion temporal, el
articulo 15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores establece que “los contratos podran tener
una duracion méxima de seis meses, dentro de un periodo de doce meses, contados a partir
del momento en que se produzcan dichas causas. Por convenio colectivo de ambito sectorial
estatal o, en su defecto, por convenio colectivo sectorial de &mbito inferior, podra
modificarse la duracion maxima de estos contratos y el periodo dentro del cual se puedan
realizar en atencidn al caracter estacional de la actividad en que dichas circunstancias se
puedan producir. En tal supuesto, el periodo maximo dentro del cual se podran realizar sera
de dieciocho meses, no pudiendo superar la duracion del contrato las tres cuartas partes del
periodo de referencia establecido ni, como maximo, doce meses. En caso de que el contrato
se hubiera concertado por una duracion inferior a la méxima legal o convencionalmente
establecida, podra prorrogarse mediante acuerdo de las partes, por una Unica vez, sin que la
duracion total del contrato pueda exceder de dicha duracién maxima”. En términos similares
se pronuncia el articulo 3.2.b) y d) del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre.

Por otra parte, en el ambito de la negociaciéon colectiva, el articulo 22.2 del VI
Convenio colectivo de supermercados del Grupo de empresas EROSKI -Cecosa
Supermercados, S.A., Vegonsa Agrupacion Alimentaria, S.A. (Vegalsa), Vego
Supermercados, S.A., Mercash-Sar, S.L., Supermercados Picabo, S.L.U. y los centros en
Catalufa de Caprabo, S.L.U. y Gestion de Hipermercados Caprabo Eisa, S.L. establece que
“se estard a lo dispuesto en el articulo 15.5 del vigente Estatuto de los Trabajadores en lo
relativo a la duracién de los contratos temporales”, especificando el apartado 7 del referido
precepto convencional que el contrato por circunstancias de la produccion se ajustard a lo
dispuesto en el articulo 15.b) del Estatuto de los Trabajadores, remision que debe entenderse
hecha igualmente a la normativa reglamentaria de desarrollo, por lo que el convenio colectivo
aplicable no contiene en este punto especialidad alguna respecto del régimen juridico
expuesto.

En atencion a lo expuesto, y sobre la base de las circunstancias detalladas en el ordinal
tercero del relato de hechos probados de la presente sentencia, debera afirmarse la existencia
de fraude de ley en el primero de los contratos temporales eventuales celebrados con la
trabajadora demandante, en congruencia con las pretensiones deducidas por la misma, no
pudiendo considerarse amparado en el articulo 15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores, toda
vez que no se identifica en el mismo, con la suficiente claridad y precision, la concurrencia de
circunstancias excepcionales u ocasionales que justifiquen la contratacion temporal eventual
por circunstancias de la produccién. En efecto, este requisito de caracter formal, legal y



reglamentariamente exigido para el empleo de la contratacion temporal eventual, no puede
entenderse cumplido mediante la inclusion de una estipulacion o clausula de temporalidad que
se limita a referir la necesidad de “atender a las exigencias circunstancias del mercado,
acumulacion de tareas o exceso de pedidos, consistentes en el incremento de tareas derivadas
para potenciar las ventas establecidas en el plan de gestion del ejercicio”, dado que la
necesidad de potenciar las ventas en una empresa que se dedica exclusivamente a la actividad
econdmica de comercio al por menor, y maxime si responde a un concreto plan de gestion
para todo un ejercicio econdémico, no puede suponer en ningln caso una causa de
temporalidad que pueda permitir el recurso a esta modalidad de contratacion temporal ni a
ninguna otra, al no responder a exigencias circunstanciales del mercado, acumulacion de
tareas 0 exceso de pedidos, sino a una necesidad productiva de caracter estructural o
permanente y no coyuntural o circunstancial; se trata, pues, de atender el normal desarrollo de
la actividad productiva de la empresa.

Es cierto que, tal como se ha anticipado, este defecto de forma puede subsanarse por la
empresa mediante la practica de los medios de prueba tendentes a acreditar el caracter
temporal de las tareas encomendadas a la trabajadora demandante. Sin embargo, en el
supuesto de autos la empresa demandada no ha atendido suficientemente al levantamiento de
la carga probatoria que le incumbe, pues el inico medio de prueba que a tal efecto ha tratado
de introducir en el proceso consiste en la declaracion testifical de la Jefa de Personas Dofia
M.P.G., quien manifest6 en el acto del juicio que la finalidad de la contratacién en la tienda de
la calle Marti Codolar fue, dentro del plan del ejercicio 2018, la de dar servicio al cliente,
fomentar el consumo, garantizar la cobertura en las secciones y en la linea de cajas y, en
definitiva, mejorar los beneficios de la tienda, todo lo cual integra claramente la necesidad de
atender la actividad ordinaria de la empresa en su normal desarrollo y no una necesidad
definida por circunstancias eventuales o excepcionales, sin que se haya aportado siquiera el
concreto plan de gestion del ejercicio 2018, desconociéndose, por tanto, el contenido del
mismo Yy el objetivo perseguido en relacion con el estado de las ventas de la referida tienda en
dicho momento, sin que a tal efecto baste la mera manifestacion de la referida testigo de que
la tienda se encuentra cerrada en la actualidad.

En consecuencia, este primer contrato de trabajo temporal eventual por circunstancias
de la produccidén celebrado con la actora, debe estimarse formalizado en fraude de ley, de
conformidad con lo establecido en el articulo 6.4 del Cddigo Civil, al haber sido
indebidamente utilizada la modalidad del contrato eventual para atender necesidades
ordinarias de la empresa sin acreditar la concurrencia de las causas excepcionales o
extraordinarias que posibilitan su utilizacion, es decir, para alcanzar un resultado distinto del
perseguido por la norma de cobertura, tal como se ha razonado anteriormente, y, por tanto,
debe entenderse trasformado en contrato indefinido, por virtud de lo dispuesto en el articulo
15.3 del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 9.3 del Real Decreto 2720/1998, de 18
de diciembre.

Con el fin de agotar el debate procesal suscitado acerca de esta cuestion, cabe destacar
que, ademés de este primer contrato temporal eventual, la empresa demandada formalizo
posteriormente con la actora un total de 3 contratos temporales de interinidad, respecto de los
cuales cabe destacar que, el articulo 15.1.c) del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del
Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, prevén la posibilidad de utilizar esta modalidad
de contratacidn temporal con la finalidad de sustituir a trabajadores con derecho a reserva de
puesto de trabajo en virtud de norma, convenio colectivo o acuerdo individual, siempre que en
el contrato de trabajo se especifique el nombre del trabajador sustituido y la causa de la



sustitucion, indicando si el puesto de trabajo a desempefiar seré el del trabajador sustituido o
el de otro trabajador de la empresa que pase a desempefiar el puesto de aquél, no pudiendo ser
su duracion superior a la de la ausencia del trabajador sustituido con derecho a la reserva del
puesto de trabajo.

De este modo, esta modalidad contractual tiene por objeto atender disminuciones
ocasionales de la plantilla de una empresa con caracter temporal, durante el tiempo de
ausencia de un trabajador con derecho a reserva de puesto de trabajo, en virtud de norma
legal, convencional o pacto individual, siendo la llamada interinidad por sustitucion el Unico
supuesto legalmente contemplado. En consecuencia, el trabajador sustituido debe tener
derecho a reincorporarse a su puesto de trabajo cuando termine la causa de su ausencia
temporal, por lo que el derecho a la reserva del puesto de trabajo se configura como la causa
del contrato de interinidad, debiendo recordar que, para que un contrato de trabajo sea
verdaderamente temporal, no basta con la voluntad de las partes de atribuirle dicha condicion,
sino que tienen que cumplirse, inexorablemente, todos los requisitos y exigencias que la ley
impone, es decir, que se debe cumplir con el régimen juridico, formal y causal establecido
para la modalidad de contratacion temporal a la que quieren acogerse (STSJ del Pais Vasco de
1 de abril de 2008, rec. 351/2008; STSJ de Galicia de 27 de mayo de 2009, rec. 1119/2009).

En el ambito de la negociacion colectiva, el articulo 22.3 del Convenio colectivo
aplicable establece que se pacta la posibilidad de celebrar el contrato de interinidad “para
suplir las ausencias derivadas de: Incapacidad Temporal, Maternidad, Excedencias,
permisos retribuidos, suspensiones de empleo y sueldo, sustituciones por formacion, otros
permisos analogos y especialmente la sustitucion por vacaciones, debiendo de constar, en
estos casos, en el contrato, el nombre o nombres y periodos de las personas trabajadoras
objeto de la sustitucion, y la/s causal/s, pudiendo acumularse sucesivamente varias de ellas en
un solo contrato”. De este modo, se incluye en dicho precepto la posibilidad de sustitucién
incluso por vacaciones, aunque nuestra jurisprudencia ha interpretado que “la causa de
interinidad aducida -sustitucion de un empleado en vacaciones- es en realidad una causa de
eventualidad, puesto que la ausencia por vacaciones no es una situacion de suspension del
contrato de trabajo con derecho a reserva de plaza, sino una mera interrupcion ordinaria de
la prestacion de servicios que no genera una vacante reservada propiamente dicha” (STS de
12 de junio de 2012). En cualquier caso, esa misma doctrina jurisprudencial ha sefialado que,
aunque el recurso a esta contratacion para suplir la tarea de quienes se encuentren de
vacaciones puede no ser licita, la utilizacion de esta modalidad, por si sola, no convierte el
vinculo en indefinido (STS de 24 de enero de 1996).

En el presente supuesto, los diferentes contratos de interinidad formalizados con la
actora especifican la identidad de las trabajadoras sustituidas en cada caso y la causa de la
sustitucion, que, por lo demas, resulta plenamente acreditada a través de los documentos
aportados por la empresa demandada. Y, asi, resulta probado que el segundo contrato de
trabajo temporal fue suscrito por la actora en fecha 9 de octubre de 2018 bajo la modalidad de
contrato de trabajo temporal por causa de interinidad a tiempo completo (cddigo 410), con
una duracion inicial pactada hasta el 15 de noviembre de 2018, especificandose en el mismo
que la causa de temporalidad era la sustitucién de vacaciones de la trabajadora Dofia P.S.G.,
que era sustituida por la trabajadora Dofia A.E.D., segin se estipula en el clausulado
especifico del referido contrato de trabajo, desprendiéndose del calendario anual aportado
como documento 15 del ramo de prueba de la empresa demandada, valorado conjuntamente
con las explicaciones dadas por la testigo Sra. M.P.G., que, efectivamente, la trabajadora
Dofia P.A. tenia programadas en su calendario anual un periodo de vacaciones desde el 9 de



octubre de 2018 hasta el 2 de noviembre de 2018, un periodo de compensacion de vacaciones
del afio anterior (CAA) desde el 3 hasta el 13 de noviembre de 2018 y dos complementos de
festivo los dias 14 y 15 de noviembre de 2018, que es precisamente la fecha en que quedd
extinguido este contrato de interinidad.

Asimismo, resulta probado que el siguiente contrato de interinidad fue formalizado a
tiempo parcial con la actora en fecha 20 de noviembre de 2018, especificandose en el mismo
como causa de temporalidad la necesidad de sustituir a la trabajadora Dofia L.C.D. mientras
se encontrase suspendido su contrato de trabajo con derecho a reserva del puesto de trabajo,
por encontrarse en situacion de incapacidad temporal, desprendiéndose del informe de datos
aportado como documento 4 del ramo de prueba de la empresa demandada que,
efectivamente, la referida trabajadora causo un proceso de incapacidad temporal derivada de
la contingencia de enfermedad comun en fecha 3 de octubre de 2018, como recaida de un
proceso anterior causado en fecha 31 de julio de 2018, siendo dada de alta por curacién en
fecha 16 de febrero de 2019, que es precisamente la fecha en que quedd extinguido el contrato
de trabajo de la actora, circunstancia ésta que le fue debidamente comunicada mediante
comunicacion escrita fechada el mismo dia, en la que se indica que la causa de la extincion es
que “la trabajadora D? L.C.D. ha causado alta médica y, por tanto, se reincorpora a sus
funciones”.

Y, finalmente, resulta acreditado que el Gltimo de estos tres contratos de interinidad
fue suscrito por la actora en fecha 23 de febrero de 2019, especificandose en el mismo que la
causa de temporalidad era la sustitucién de la trabajadora Dofia R.S.L. mientras se encontrase
suspendido su contrato de trabajo con derecho a reserva del puesto de trabajo, por encontrarse
en situacion de incapacidad temporal, segin se estipula en el clausulado especifico del
referido contrato de trabajo (“Sustituir al/a la trabajador/a L.C.D. por sustitucion 1T7”), lo que
debe reputarse cierto a la vista del informe de datos aportado como documento 6 del ramo de
prueba de la empresa demandada, del que se desprende que la referida trabajadora causo un
proceso de incapacidad temporal derivada de la contingencia de enfermedad comun en fecha
20 de febrero de 2019, siendo la baja de esta trabajadora en el Régimen General de la
Seguridad Social en fecha 17 de agosto de 2020 por agotamiento del plazo maximo de
duracion del subsidio de incapacidad temporal de 545 dias y la subsiguiente extincion del
contrato de trabajo temporal de la actora la circunstancia que motiva la pretension de
impugnacion de despido que se deduce en el presente proceso.

Ahora bien, el hecho de que pueda estimarse gque estos tres contratos de interinidad se
hubieran celebrado de forma regular y plenamente ajustada a derecho no impide que la
relacion laboral de la actora tenga el caracter indefinido que se deriva de la declaracion del
carécter fraudulento del primero de los contratos temporales suscritos, toda vez que, tal como
también se ha razonado anteriormente, cuando un contrato temporal causal deviene indefinido
por defectos esenciales en la contratacion, la novacion aparente de esta relacion laboral ya
indefinida, mediante la celebracion de un nuevo contrato temporal sin practica solucion de
continuidad, carece de eficacia a tenor del articulo 3.5 del Estatuto de los Trabajadores, los
que implica que la declaracion del caracter indefinido de la inicial contratacion afecta a la
totalidad del tracto contractual posterior, sin que tengan virtualidad temporal alguna los
sucesivos contratos temporales formalizados.

NOVENO.- A continuacion, en el andlisis de la causa de extincion del altimo de los
contratos temporales suscritos con la actora, que ya se ha indicado que lo fue bajo la
modalidad de interinidad para la sustitucion de la trabajadora Dofia R.S.L. mientras se



encontraba suspendido su contrato de trabajo con derecho a reserva del puesto de trabajo, por
encontrarse en situacion de incapacidad temporal, tal como especificamente se estipula en el
contrato de trabajo de interinidad de la actora, debe partirse del hecho de que en fecha 17 de
agosto de 2020 se produjo la extincion o agotamiento del derecho al subsidio de incapacidad
temporal de la trabajadora Dofia R.S.L. por el transcurso del periodo de quinientos cuarenta y
cinco dias naturales desde la fecha de la baja médica, esto es, desde el 20 de febrero de 2019,
de conformidad con lo dispuesto en el articulo 174.1 de la Ley General de la Seguridad
Social, cesando desde ese mismo instante la obligacion de la empresa demandada de cotizar
por dicha trabajadora durante el tiempo necesario para la calificacion del estado de la misma
como persona que pudiera estar afecta a una situacion de incapacidad permanente, tal como
dispone el articulo 174.2 de la Ley General de la Seguridad Social. Como consecuencia, y
entre tanto, la actora permanecio en situacion de prolongacion de efectos econdémicos de la
prestacion de incapacidad temporal, siendo dada de baja en el Régimen General de la
Seguridad Social por cuenta de la empresa demandada, con liquidacién de las vacaciones
pendientes de disfrute hasta el 4 de octubre de 2020, y asumiendo el Instituto Nacional de la
Seguridad Social el abono del subsidio correspondiente en régimen de pago directo, todo lo
cual fue debidamente comunicado por la empresa a la trabajadora Dofia R.S.L. mediante
comunicacion escrita de fecha 13 de agosto de 2020 (documento 7 del ramo de prueba de la
empresa demandada), cuyo contenido queda recogido en el ordinal noveno del relato de
hechos probados de la presente sentencia y se tiene ahora por reproducido en su integridad,
informandola de que dicha baja se producia “sin perjuicio de la resolucion definitiva de su
situacion de incapacidad y de la eventual alta médica que le pueda ser expedida, en cuyo
caso se reanudaria la obligacion de cotizar, cursandose nueva alta en Seguridad Social”.

El modo de proceder de la empresa demandada, en lo que se refiere a la situacién de la
trabajadora sustituida, es correcto al amparo de lo dispuesto en los preceptos legales de
referencia, en la medida en que no se comunico a la trabajadora sustituida la extincion de su
contrato de trabajo, sino que se mantuvo la suspension del mismo a la espera de la resolucion
definitiva de su situacién de incapacidad y de la eventual alta médica que le pudiera ser
expedida, con reanudacién entonces de la obligacion de cotizar, en el bien entendido que la
extincion del contrato no puede producirse mientras no sea firme la resolucién que declare la
incapacidad permanente (Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fecha 11
de mayo de 1994; rec. 3082/1993), de modo que, en caso de agotamiento del plazo maximo
de la incapacidad temporal y, en espera de la resolucion del expediente de incapacidad
permanente, no puede procederse a la extincion del contrato de trabajo, ya que ello supondria
un despido improcedente, donde la empresa quedaria obligada al abono de indemnizacion
ante la eventual imposibilidad de readmision. La forma correcta de proceder, tras el
agotamiento del plazo de incapacidad temporal, es o bien permitir a la trabajadora la
reincorporacion a su puesto de trabajo, si su estado fisico lo permite, o bien mantenerle en
suspenso el contrato, de no existir capacidad fisica para su desempefio, con exoneracion del
deber de cotizacion, ex articulo 174.2-3° de la Ley General de la Seguridad Social. En
definitiva, el agotamiento del plazo maximo de la incapacidad temporal comporta Gnicamente
el cese de la obligacion de cotizar, que se articula en este caso con la baja de la trabajadora en
la Seguridad Social para hacer efectivo dicho cese, pero no legitima a la empresa para
extinguir su contrato de trabajo. En este sentido se han pronunciado, entre otras, la Sentencia
de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fecha 23 de marzo de 2016 (rec. 2271/2014),
la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia (Sevilla) de
fecha 14 de mayo de 2014 (rec. 581/2014), la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla-La Mancha de fecha 29 de marzo de 2016 (rec. 1726/2015), la
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de fecha 15 de



septiembre de 2017 (rec. 546/2017) o las Sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Catalufia de fechas 14 de diciembre de 2018 (rec. 5682/2018) y 5 de
noviembre de 2020 (rec. 2045/2020).

Y, en cualquier caso, no se discute que ello fuese correcto. Lo que realmente se
cuestiona en el presente supuestos es que la extincion del derecho al subsidio de incapacidad
temporal de la trabajadora sustituida por agotamiento del plazo maximo de duracién de 545
dias y la consiguiente baja en el Codigo Cuenta de Cotizacion de la empresa por el cese de la
obligacion de cotizar y el pase a la situacion de pago directo por parte de la Entidad Gestora
deba determinar, correlativamente, la extincion del contrato de trabajo temporal de interinidad
formalizado con la trabajadora demandante en fecha 23 de febrero de 2019, cuya causa quedd
especificada concretamente en el mismo como la sustitucion de una trabajadora con derecho a
reserva del puesto de trabajo mientras se encontrase en situacion de incapacidad temporal
identificando, de este modo, no sélo la reserva del puesto de trabajo, sino también, y lo que
resulta mas relevante para decidir la cuestion controvertida, la causa que motivaba la
suspension de vinculo juridico laboral de la trabajadora sustituida y el derecho de reserva del
puesto de trabajo de la misma, ex articulo 45.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, que preve
dicha suspension del contrato de trabajo por situacion de incapacidad temporal, en relacion
con el articulo 48.1 del referido texto estatutario, que regula la suspension con reserva de
puesto de trabajo disponiendo que “al cesar las causas legales de suspension, el trabajador
tendré derecho a la reincorporacion al puesto de trabajo reservado”.

En efecto, en el supuesto de autos, la empresa demandada, mediante comunicacion
escrita de fecha 13 de agosto de 2020, puso en conocimiento de la actora que la extincién de
su contrato de trabajo temporal por causa de interinidad se produciria con efectos de fecha 17
de agosto de 2020, “como consecuencia del transcurso del periodo maximo de incapacidad
temporal de la trabajadora R.S.L., a quien Vd. Ha venido sustituyendo en virtud de dicho
contrato” (documento 1 del ramo de prueba de la parte actora y documento 8 del ramo de
prueba de la empresa demandada), siendo la actora fue efectivamente dada de baja en el
Régimen General de la Seguridad Social por cuenta de la empresa demandada con efectos de
fecha 17 de agosto de 2020 (documento 11 del ramo de prueba de la empresa demandada),
que es la fecha que se postula como de efectos del despido impugnado, al discutir la parte
actora que ello pudiese ser causa justificativa de la extincion de su contrato de interinidad.

A proposito de dicha cuestion, debe recordarse ahora que la extincion del contrato
temporal de interinidad ha de producirse , de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 49.1.c)
del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 4.2.b) del Real Decreto 2720/1998, de 18 de
diciembre, por el que se desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia
de contratos de duracion determinada, la duracion del contrato de interinidad sera la del
tiempo que dure la ausencia del trabajador sustituido con derecho a la reserva del puesto de
trabajo, en relacion con el articulo 8.1.¢).3? del mismo Real Decreto 2720/1998, que establece
que el contrato de interinidad se extinguira por la extincion de la causa que dio lugar a la
reserva del puesto de trabajo, pues, en caso contrario, por aplicacion de lo dispuesto en el
precepto estatutario de referencia, el contrato deberia considerarse prorrogado tacitamente por
tiempo indefinido, todo lo cual se afirma aun cuando, tras la desaparicion de la causa que
motivara la reserva del puesto de trabajo justificativa de la interinidad, la trabajadora
sustituida hubiera suspendido nuevamente su contrato sin solucién de continuidad, dado que
esta suspension seria una causa nueva y distinta de la que podria haber justificado el contrato
de trabajo de la primera trabajadora interina, por lo que legalmente motiva la formalizacion de
un nuevo contrato temporal, aunque sea empleando la misma modalidad de contratacion



temporal, y no la prorroga del anterior contrato temporal formalizado para sustituir a la misma
trabajadora.

En este sentido, analizando un supuesto de hecho que pudiera guardar cierta similitud
con el que se plantea en el presente proceso, la Sentencia n°® 797/2015 de la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia de Madrid de fecha 16 de octubre de 2015 (rec. 584/2015),
con cita de la Sentencia de la Sala Cuarta del Tribunal Supremo de fecha 10 de mayo de 2011
(rec. 2588/2010), distingue precisamente los supuestos en que la causa de interinidad se
especifica por referencia a un concreto motivo de sustitucion de un trabajador con derecho a
reserva del puesto de trabajo, que se extinguen por desaparicion de dicha causa, de aquellos
otros casos en los que simplemente se indica como causa de interinidad la reserva del puesto
de trabajo y esta se mantiene sin solucién de continuidad, concluyendo que en estos ultimos
casos no cabe aplicar la regla prevista en el articulo 8.c).32 del Real Decreto 2720/1998, que
extingue el contrato cuando cesa la causa que dio derecho a la reserva, al no contemplar el
contrato como causa generatriz la “causa de la reserva”, sino la de la propia “reserva”, de
modo que, mientras dicha reserva se mantenga sin solucion de continuidad, persistiendo la
ausencia del trabajador sustituido aunque sea por causa concreta distinta, no puede producirse
la extincion del contrato de interinidad por desaparicion de la primera causa que motivo la
ausencia, mientras que, sensu contrario, si se especifica claramente la causa de la reserva, la
desaparicion de la misma habria de determinar también la extincion del contrato de
interinidad. Seguidamente se transcribe el razonamiento atinente a esta cuestion, con el fin de
facilitar la comprension de la misma:

“Conforme dispone el art. 4 del Real Decreto 2720/1998, de 18 de diciembre, por el que
se desarrolla el articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de
duracién determinada, al que se sujeta el contrato suscrito por el actor:

"1. El contrato de interinidad es el celebrado para sustituir a un trabajador de la
empresa con derecho a la reserva del puesto de trabajo en virtud de norma, convenio colectivo
o0 acuerdo individual.

El contrato de interinidad se podra celebrar, asimismo, para cubrir temporalmente un
puesto de trabajo durante el proceso de seleccién o promocion para su cobertura definitiva.

2. El contrato de interinidad tendra el siguiente régimen juridico:

a) El contrato deberd identificar al trabajador sustituido y la causa de la sustitucion,
indicando si el puesto de trabajo a desempefiar sera el del trabajador sustituido o el de otro
trabajador de la empresa que pase a desempefiar el puesto de aquél.

En el supuesto previsto en el segundo parrafo del apartado 1, el contrato deberd
identificar el puesto de trabajo cuya cobertura definitiva se producira tras el proceso de
seleccion externa o promocién interna.

b) La duracion del contrato de interinidad sera la del tiempo que dure la ausencia del
trabajador sustituido con derecho a la reserva del puesto de trabajo.

(.....).

Completa este marco legal el art. 8.1 c) de dicho Real Decreto 2720/1998, de 18 de
diciembre, disponiendo que el contrato de interinidad se extinguira cuando se produzca
cualquiera de las siguientes causas:

""12 La reincorporacion del trabajador sustituido.



2% El vencimiento del plazo legal o convencionalmente establecido para la
reincorporacion.

3% La extincion de la causa que dio lugar a la reserva del puesto de trabajo.

42 El transcurso del plazo de tres meses en los procesos de seleccion o promocion para la
provisién definitiva de puestos de trabajo o del plazo que resulte de aplicacion en los procesos
de seleccion en las Administraciones publicas."

Si el contrato de interinidad suscrito por el actor no hubiera hecho mencion alguna a la
IT de la sustituida como causa de interinidad, sino mas ampliamente a su "derecho a reserva",
manteniéndose esta sin solucién de continuidad, entonces tendria base su tesis hasta el punto
de que no cabria aplicar el articulo 8.c) 32 del RD 2720/1998 (que extingue el contrato cuando
cese la causa que dio derecho a la reserva), porque el contrato, en tal escenario, no
contemplaria como causa generatriz la "causa de la reserva", sino la de la propia "reserva" y
mientras la misma se mantuviese, y porque persiste "la ausencia del trabajador sustituido™, no
llegaria a producirse la extincion del contrato con el alta médica y la consiguiente finalizacion
de la IT de la trabajadora sustituida.

No es este el caso que se somete a nuestra consideracion, en el que expresamente se
pacta en el contrato de interinidad suscrito por el demandante una causa de extincion
coincidente con el alta médica de la trabajadora sustituida, término y hecho determinante que
se ha producido al ser dada de alta Dofia Claudia el 24-7-2014, si bien no se incorporé a su
puesto de trabajo por haber solicitado el 17-2-2014 una movilidad por motivos de salud al
amparo del art. 64.2 del 111 Convenio Unico que le fue concedida temporalmente desde el 1-9-
14 al 28-2-15, lo que es tanto como reconocer se da la causa prevenida en el art. 8.c) 32 del
RD 2720/1998 para extinguir el contrato de interinidad.

En esta linea argumental la STS de 10 de mayo de 2011, Rec. 2588/2010, razona del
siguiente modo:

"(...) durante la vigencia del Decreto 2303/1980 (17/Octubre), cuyo art. 3.2 disponia que
"El contrato con el sustituto se extinguird por la reincorporacién a su debido tiempo del
trabajador sustituido”, la Sala entendié -como observa la STS 20/01/97 (rcud 967/96)- que
"aun cuando el modo mas propio y normal de extincion de su contrato era el que tiene lugar
mediante la reincorporacién del sustituido, ello no suponia que fuese la Unica forma de
extincion del mismo, pues ésta también se producia cuando desaparecia la reserva del puesto
de trabajo en favor del sustituido, de ahi que si concluia o quedaba suprimido este derecho a
la reserva del puesto, "por razén de muerte, invalidez permanente, jubilacion de aquél o por su
no reincorporacion en plazo", el contrato de interinidad también perdia su vigencia" (asi, en
las Sentencias de 18/07/86 ; 21/07/86 ; y 30/09/86 . Todas citadas por la antes referida del afio
1997).

Posteriormente, el art. 4.2.d) del RD 2104/1984 (21 /Noviembre) normé que los contratos
de interinidad "se consideraran indefinidos cuando no se hubiera producido la
reincorporacion del trabajador sustituido en el plazo legal o reglamentariamente establecido”,
y en interpretacion de esta norma la Sala entendi6 -con variacion doctrinal ajustada a la
normativa- que el contrato de interinidad se convertia -conforme a tal disposicion legal- en
indefinido cuando el trabajador sustituido fallecia, se declaraba en situacion de IP extintiva
del contrato o no se reincorporaba a la empresa en tiempo debido (valgan de ejemplo las SSTS
21/06/93 -rcud 3532/92 -; 14/02/94 -rcud 1778/93 -; y 24/05/94 -rcud 2709/93-).

Pero el RD 2546/1994 modificd en términos sustanciales la regulacion, al disponer en su
art. 4 que la duracién del interinato "sera la del tiempo durante el cual subsista el derecho del
trabajador sustituido a reserva del puesto de trabajo” (apartado b)) y que el contrato se
extinguira -entre otras causas- por "la extincion de la causa que dio lugar a la reserva de
puesto de trabajo". Y por ello, tras la entrada en vigor de ese Real Decreto, la Sala ha
declarado con reiteracion que el contrato de interinidad celebrado a su amparo esta sometido
a término, extinguiéndose cuando desaparece la causa que motivé la sustitucién y, por tanto,
el derecho a la reserva de puesto del sustituido (SSTS 20/01/97 -rcud 967/96 -; 22/10/97) -rcud



3765/96 -; 24/01/00 -rcud 652/99 ; y 30/10/00 -rcud 2274/99 -. También ATS 09/06/98 -rcud
188/98 - que inadmite por falta de contenido casacional).

2.- La normativa actualmente vigente -y en la que el supuesto enjuiciado se ampara- esta
constituida por el RD 2720/1998 (18/Diciembre), que ofrece alguna divergencia literal
respecto de las previsiones de la anterior legislacion en lo que a la materia objeto de debate se
refiere, pues si bien mantiene como causa expresa causa de finalizacion del contrato "La
extincion de la causa que dio lugar a la reserva" (art. 8.c).3%), sin embargo afirma que "la
duracion del contrato de interinidad sera la del tiempo que dure la ausencia del trabajador
sustituido con derecho a la reserva" (art. 4.2.b)). Como es facilmente observable, la Unica
variacion se limita -por lo que se refiere a la duracién del contrato- a sustituir la frase
"subsista el derecho del trabajador sustituido" por "el tiempo que dure la ausencia del
trabajador sustituido"; diversa redaccion que ciertamente no justifica cambio de criterio en la
doctrina de la Sala que habia interpretado el art. 4 del RD 2546/1994, pero que si ofrece un
mayor fundamento para obtener una determinada conclusion, favorable a la persistencia
temporal de la interinidad, en supuestos -como el de autos- de una innegable generalidad en la
expresion de la causa del contrato (“sustituir a trabajadores/as con derecho a reserva del
puesto de trabajo") y de sucesion -sin solucién de continuidad- de singulares causas de
suspension (IT sufrida durante el embarazo y descanso por maternidad) que generalmente
suelen estar estrechamente vinculadas, en tanto que una y otra tienen su origen en el estado de
gestacion.

En efecto, si el contrato suscrito no hace mencion alguna a la IT de la sustituida como
causa de la interinidad, sino mas ampliamente a su "derecho a reserva" y ésta se mantiene sin
solucién de continuidad primero por la IT surgida durante el embarazo (y con mas que
probable causa en el mismo, dada su duracién de cinco meses) y posteriormente por el
descanso por maternidad, para la Sala es claro que no cabe aplicar el art. 8.c).32 RD
2720/1998 (que extingue el contrato cuando cese la causa que dio derecho a la reserva),
porque el contrato no contemplaba como causa generatriz la "causa de la reserva"
(hipotéticamente la IT), sino la de la propia "reserva™ y mientras la misma se mantuviese, y
como efectivamente se mantuvo -sin solucion de continuidad, repetimos- con la segunda causa
(descanso por maternidad), por eso mismo y porque persiste "la ausencia del trabajador
sustituido " (precitado art. 4.2.b)), no llegd a producirse la extincion del contrato con el alta
médica y la consiguiente finalizacion de la IT".

En suma, en el caso aqui enjuiciado concurre causa de extincion del contrato de
interinidad pactada, coincidente con el alta médica de la trabajadora que se hallaba en
situacion de IT, que es una causa de extincion independiente de la reincorporacién, por lo que
resulta indiferente la trabajadora sustituida se incorporara en plazo o no al puesto que
sustituia en interinaje el actor, ni que se incorporara temporalmente a otro puesto por causa
de movilidad por motivos de salud, imponiéndose por lo razonado la desestimacidn del recurso
confirmando la sentencia de instancia”.

En aplicacion de la doctrina jurisprudencial expuesta, si considerasemos que en el caso
de la trabajadora sustituida Dofia R.S.L. se hubiesen sucedido dos causas distintas de
suspension de su contrato de trabajo, sin solucion de continuidad, podria aceptarse la postura
sostenida por la empresa demandada, que extingui6 el contrato de interinidad de la actora en
el mismo momento en que se produjo la extincion del subsidio de incapacidad temporal de la
trabajadora sustituida por agotamiento del plazo méximo de duracion del mismo, al entender
que habia cesado la causa que genero la reserva del puesto de trabajo y haberse estipulado
concretamente en el contrato de trabajo de la actora que la causa de la temporalidad no era
solo la ausencia de la trabajadora o la genérica reserva del puesto de trabajo de la misma, sino
la sustitucion de dicha trabajadora mientras se encontrase en situacion de incapacidad
temporal con derecho a la reserva del puesto de trabajo.

Ahora bien, el supuesto de autos presenta una particularidad, que consiste en el hecho
de que, en realidad, tras la extincion del subsidio de incapacidad temporal de la trabajadora



sustituida por agotamiento del plazo maximo de duracion de 545 dias, y mientras no se
produjo la necesaria calificacion de la situacion de incapacidad permanente, no se produjo
ninguna nueva causa de ausencia que motivase la suspension del contrato de trabajo de dicha
trabajadora, que permanecio en la misma situacion de incapacidad temporal determinante de
la inicial suspension, debiendo entenderse por tal situacion, interpretada desde un punto no
estrictamente formal de gestion de la prestacion, sino desde una perspectiva material, la
debida a enfermedad comdn o profesional o a accidente, sea 0 no de trabajo, mientras la
persona trabajadora reciba asistencia sanitaria y esté impedida para trabajar, ex articulo 169.1
de la Ley General de la Seguridad Social.

A tal efecto, debe tenerse en cuenta que, tal como ya se ha anticipado, el contrato de
trabajo se suspende por la situacion de incapacidad temporal de la persona trabajadora, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 45.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, teniendo
reservado su puesto de trabajo para reincorporarse al mismo al cesar la referida causa legal de
suspension, ex articulo 48.1 del Estatuto de los Trabajadores.

Por su parte, el articulo 49.1.e) del Estatuto de los Trabajadores establece que el
contrato de trabajo se extinguira por la declaracion de incapacidad permanente total o absoluta
de la persona trabajadora, pero dicha causa de extincion lo es sin perjuicio de lo dispuesto
también al respecto en el articulo 48.2 del Estatuto de los Trabajadores, segun el cual, “en el
supuesto de incapacidad temporal, producida la extincion de esta situacion con declaracion
de incapacidad permanente en los grados de incapacidad permanente total para la profesion
habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del érgano de
calificacién, la situacion de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de
revision por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo, subsistird la
suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de
dos afios a contar desde la fecha de la resolucién por la que se declare la incapacidad
permanente”.

En una interpretacion conjunta de estos tres preceptos se colige facilmente que el
contrato de trabajo queda en situacion de suspension con derecho a reserva del puesto de
trabajo, sin obligacidn de la empresa de cotizar por la persona trabajadora, mientras dure la
situacion de incapacidad temporal de la misma y, por otra parte, que dicha suspension y la
reserva del puesto de trabajo se mantienen durante un plazo méximo de dos afios, aun en los
casos de declaracion de la situacion de incapacidad permanente total o absoluta, cuando la
misma, segun la Comisién de Evaluacion de Incapacidades —o Equipo de Valoracion de
Incapacidades, en su caso-, vaya a ser previsiblemente revisada por mejoria que permita la
reincorporacion al puesto de trabajo dentro del plazo indicado. Pero lo que no se ocupan de
regular expresamente estos preceptos es la situacion de suspension del contrato de trabajo en
el interin desde que se extingue el derecho al subsidio de incapacidad temporal por
agotamiento del plazo m&ximo de duracidn de 545 dias previsto en el articulo 174.1 de la Ley
General de la Seguridad Social y hasta que se produce la declaracion de la situacion de
incapacidad permanente.

Y, con el fin de llenar este vacio, debe tenerse en cuenta que, a efectos de gestion de la
prestacion de Seguridad Social, la persona afecta de una incapacidad temporal, tras producirse
la extincién del derecho al subsidio por el agotamiento del plazo méaximo de duracion
indicado, y mientras no se realiza la obligatoria calificacion de la situacion de incapacidad
permanente y se produce la declaracion o denegacion de la misma por resolucion de la
Entidad Gestora, se encuentra en una situacion de prolongacion de efectos econémicos de la



misma incapacidad temporal, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 174.5 de la Ley
General de la Seguridad Social, que establece que “cuando la extincion se produjera (...) por
el transcurso de los quinientos cuarenta y cinco dias naturales, el trabajador estara en la
situacion de prolongacién de efectos econdmicos de la incapacidad temporal hasta que se
califique la incapacidad permanente”. Y, si ello es asi, debe entenderse también que la
prolongacion de efectos ha de serlo igualmente de la suspension del contrato de trabajo
originada por la situacion de incapacidad temporal, sin que el hecho de que cese la obligacion
de cotizar de la empresa deba determinar necesariamente el paso a una situacién protegida
distinta, méxime teniendo en cuenta que el vigente texto refundido de la Ley General de la
Seguridad Social ya no distingue las situaciones de incapacidad laboral transitoria de las
situaciones de invalidez provisional, a diferencia de la regulacion que se contenia en los
articulos 126 y siguientes de la Ley General de la Seguridad Social de 1974, cuyo articulo
129, apartados 2 y 3, disponia que el subsidio se abonaria mientras el trabajador se encontrase
en situacion de incapacidad laboral transitoria y que se extinguiria por el transcurso del plazo
maximo establecido para la situacion de incapacidad laboral transitoria de que se trate, que
podia ser de doce meses, prorrogables por otros seis meses en los mismo términos en que se
establece en la vigente regulacion, mientras que el 131.2 de la Ley General de la Seguridad
Social de 1974 definia la situacion de invalidez provisional como la del trabajador que, una
vez agotado el periodo maximo de duracion sefialado para la incapacidad laboral transitoria,
requiriese la continuacion de la asistencia sanitaria y siguiese estando imposibilitado de
reanudar su trabajo, siempre que se previera que la invalidez no fuese a tener caracter
definitivo, disponiendo el articulo 133 de la misma norma que dicha situacion comenzaba al
dia siguiente de aqueél en que concluyese la incapacidad laboral transitoria por el transcurso
del plazo maximo de duracién de la misma y se extinguia, entre otras causas, por alta médica
con declaracién de invalidez permanente o por el transcurso, en todo caso, de un periodo de
seis afios contados desde la fecha en que se hubiese declarado la incapacidad laboral
transitoria, siendo entonces cuando debia examinarse necesariamente el estado del invalido
provisional a efectos de una eventual de invalidez permanente, prorrogandose hasta entonces
los efectos de la situacion de invalidez provisional, de modo que se trataba, en definitiva, de
dos situacion claramente diferenciadas, la incapacidad laboral transitoria y la invalidez
provisional, que tenia, ademas, un régimen de prestaciones diferenciado, ex articulos 127 y
134 de la misma norma legal, respectivamente.

Con todo, entiende este juzgador que la necesidad de sustitucién de la trabajadora
Dofia R.S.L. y la concreta causa de la misma, que seguia siendo la situacion de incapacidad
temporal iniciada en fecha 20 de febrero de 2019, no habian desaparecido cuando la empresa
demandada decidio extinguir el contrato de trabajo de la trabajadora demandante en fecha 17
de agosto de 2020, por mas que en dicha fecha hubiese cesado la obligacion de la empresa de
cotizar por la trabajadora sustituida, prolongandose los efectos econdmicos del subsidio de
incapacidad temporal y manteniéndose tanto la suspension del contrato de trabajo como la
reserva al puesto de trabajo de dicha trabajadora, lo que ha de llevar a concluir que la
extincién del contrato de trabajo de a actora no fue ajustada a derecho.

DECIMO.- Entrando ya en el analisis de la cuestion relativa a la calificacion del
despido impugnado, y atendidos los razonamientos expuestos en los fundamentos de derecho
precedentes, habiéndose apreciado indicios racionales y fundados de la vulneracion de los
derechos fundamentales invocados por la actora, en los términos anteriormente indicados,
habiéndose declarado el caracter fraudulento de la contratacién temporal empleada por la
empresa demandada y, consiguientemente, el cardcter indefinido del contrato de trabajo de la
trabajadora demandante, y, sobre todo, no habiendo logrado probar la empresa demandada



que la extincion del ultimo de los contratos temporales de interinidad suscritos por la
trabajadora demandante obedeciese a una causa que pudiera estimarse justificada en funcién
de su naturaleza y de la causa de temporalidad que se estipulé en el mismo, debera declararse
la nulidad del despido impugnado, de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 55.1 del Estatuto
de los Trabajadores, al no concurrir una causa licita que demuestre la desvinculacion de la
decision extintiva de cualquier mévil de vulneracion de los referidos derechos fundamentales.

La declaracién de nulidad de la decisién extintiva lleva aparejados los efectos
previstos en el articulo 55.6 del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 113 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social. Los preceptos de referencia imponen la condena de la
empresa demandada a la readmision inmediata de la trabajadora despedida en las condiciones
que regian con anterioridad al despido y con abono de los salarios dejados de percibir desde
que el despido tuvo lugar y hasta que la readmision se lleve a efecto.

Ahora bien, en el supuesto de autos, resultando acreditado que la actora ha sido
declarada afecta de una incapacidad permanente en grado de total para su profesion habitual
de pescadera, mediante Resolucion de la Direccion Provincial del Instituto Nacional de la
Seguridad Social de Barcelona de fecha 4 de marzo de 2021, con efectos de fecha 18 de
diciembre de 2020, que es la fecha del hecho causante, sin perjuicio de la prolongacién de los
efectos econdmicos de la incapacidad temporal hasta la fecha de la resolucion de incapacidad
permanente, por aplicacion de la regla contenida en el articulo 174.5-2° de la Ley General de
la Seguridad Social, y no siendo posible la readmision de la trabajadora por incompatibilidad
de la referida prestacién con el trabajo que desempefiaba por cuenta de la empresa
demandada, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 198.1 de la Ley General de la
Seguridad Social, y por el efecto extintivo del contrato de trabajo previsto en el articulo
49.1.e) del Estatuto de los Trabajadores para los supuestos de declaracion de incapacidad
permanente total del trabajador, procede declarar la extincidn del contrato de trabajo de la
demandante por medio de la presente Sentencia, por anticipacion de los efectos previstos
en los articulos 286.1 y 281.2 del mismo texto legal para los casos en se acredite la
imposibilidad de readmitir al trabajador por cese o cierre de la empresa obligada o cualquier
otra causa de imposibilidad material o legal (Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Andalucia de fecha 17 de diciembre de 2015; rec. 2943/2014), y
condenar directamente a la empresa CAPRABO, S.A. a abonar a la trabajadora Dofia
M.R.C.G. una indemnizacion de 4.738,39 euros, equivalente a 33 dias de salarios por afio
trabajado, en aplicacion de los modulos de conversion previstos en el articulo 56.1 del
Estatuto de los Trabajadores, calculada a razén de un salario diario de 38,29 euros y una
antigliedad desde el 11 de abril de 2018 hasta el 18 de diciembre de 2021 (123,75 dias de
salario).

Debe aclararse que el salario diario (38,29 euros) tomado en consideracion en orden a
fijar el importe de la indemnizacion por despido, no ha resultado controvertido por las partes
y, como tal, se declara probado en el ordinal primero del relato de hechos probados de la
presente sentencia, resultando acreditado, por lo demés, a través de los elementos de
conviccion que al pie del mismo se relacionan.

Por otra parte, en orden a fijar la indemnizacidn correspondiente, debe tenerse en
cuenta, ademas del salario diario, la antigliedad de la trabajadora demandante en la empresa
demandada, computandose desde el dia 11 de abril de 2018, fecha de antigiiedad que tampoco
ha resultado controvertida por las partes para el caso de que fuese declarado el caracter
fraudulento de la contratacion temporal empleada por la empresa, por aplicacion de la



doctrina de la unidad esencial del vinculo juridico laboral (Sentencia n® 703/2017 de la Sala 42
del Tribunal Supremo de 21 de septiembre de 2017; rec. 2764/2015), al no existir apenas
solucién de continuidad entre los cuatros sucesivos contratos temporales suscritos con la
actora, tal como se desprende del informe de vida laboral de la actora y de las fechas de
formalizacion y extincion de cada uno de estos contratos, recogidas en los ordinales tercero,
cuarto, sexto y octavo del relato factico de la presente sentencia, y hasta la fecha de efectos de
la declaracién de incapacidad permanente en grado de total (18 de diciembre de 2020), no
pudiendo extenderse los efectos de la indemnizacion hasta la fecha de la presente sentencia,
aungue se haya anticipado por ambas partes para este caso la opcion por la extincion
indemnizada del contrato de trabajo por la imposibilidad de readmision, pues lo impide el
efecto extintivo automatico del contrato de trabajo que conlleva dicha declaracién de
incapacidad permanente total, ex articulo 49.1.e) del Estatuto de los Trabajadores, sin
necesidad de formalidad alguna (Sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de
fechas 5 de junio de 1985, 20 de octubre de 1986 y 29 de septiembre de 1986, asi como la
Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia de fecha 11
de febrero de 2000 -rec. 4347/1999- y la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Madrid de fecha 29 de marzo de 2019 -rec. 775/2018-), salvo en los
supuestos contemplados en el articulo 48.2 del mismo texto legal, que no concurren en el
supuesto de autos, pues el hecho de que en la Resolucion del Instituto Nacional de la
Seguridad Social de 4 de marzo de 2021 y en el dictamen propuesta de la Comision de
Evaluacion de Incapacidades de fecha 5 de febrero de 2021 se indique como fecha de la
posible revision de la situacion por agravacion o mejoria el 1 de febrero de 2023 obedece
simplemente a la necesidad de dar cumplimiento a la previsién normativa contenida en el
articulo 200.2 de la Ley General de la Seguridad Social, segin el cual “toda resolucion,
inicial o de revision, por la que se reconozca el derecho a las prestaciones de incapacidad
permanente, en cualquiera de sus grados, o se confirme el grado reconocido previamente,
hard constar necesariamente el plazo a partir del cual se podra instar la revision por
agravacion o mejoria del estado incapacitante profesional”, y no al hecho de que la Entidad
Gestora, a través de la Comisién de Evaluacion de Incapacidades, como drgano de
calificacion, haya considerado que la situacion de incapacidad de la trabajadora vaya a ser
previsiblemente objeto de revision por mejoria que permita su reincorporacion al puesto de
trabajo dentro del plazo de 2 afios, pues nada de ello se indica en el referido dictamen
propuesta emitido por la Comision de Evaluacion de Incapacidades.

En este sentido, la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de Madrid de fecha 29 de marzo de 2019 (rec. 775/2018), con cita de la jurisprudencia
referida anteriormente, razona que “respeto a los requisitos formales de la extincién prevista
en el articulo 49.1.e) ET se han pronunciado distintos tribunales. Asi, el Tribunal Supremo en
Sentencia de 5 de junio de 1985 ya indic6 que la inclusion de la incapacidad permanente
como causa auténoma de extincion supone que ésta opera automaticamente y no precisa
formalidad alguna (TS 5-6- 85; 20-10-86; 29-9-86). Asimismo, se ha indicado que la decision
extintiva no requiere la forma escrita (TSJ Sevilla 11-2-00). Y el Tribunal Supremo en
sentencia de 20 de octubre de 1988 establecié que la extincidn se conecta con la resolucion
del expediente de incapacidad, de modo que si en ella se declarase al trabajador en grado de
incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez el contrato se extingue (TS 20-10-
88)”. Asimismo, argumenta que “en la resolucion del INSS que declaré la incapacidad
permanente absoluta del trabajador (...) lo que se dice (...) es que a partir del 21 de junio del
2007 (es decir a partir de los dos afios de la resolucidn) "se puede instar la revisién por
agravacion o mejoria". Pero esta declaracion no tiene nada que ver con el art. 48-2 del ET,
sino que se limita a cumplir lo que dispone el art. 143-2 de la LGSS, cosa muy distinta a



aquélla. Conviene, a este respecto, recordar lo que establecieron las sentencias de esta Sala
de 28 de diciembre del 2000 (rec. 646/2000) y la ya citada de 17 de julio del 2001, en las que
se precisé que el art. 143-2 de la LGSS "se limita a reconocer como principio general que
toda invalidez es susceptible de revision en tanto el interesado no haya cumplido la edad de
jubilacioén, tanto por mejoria como por empeoramiento de la situacion, previendo la fijacién
de un plazo no vinculante a partir del cual se podra solicitar la revisién por cualquiera de las
partes”, y en cambio "en el art. 48.2 ET se parte de una revision por mejoria no ya posible
sino probable, puesto que se considera previsible que se producird, y por ello se fija un plazo
de suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo que es vinculante para
el empresario, en situacion que no se produce ante la simple posibilidad de revision que
contempla el art. 143 LGSS. Esta doble y diferente prevision legislativa en materia de
revision de incapacidades permite distinguir entre una declaracion de invalidez
previsiblemente definitiva, y por ello extintiva de la relacion laboral (cuél seria la general del
art. 143) y una declaracion de invalidez de probable revision por mejoria y por ello
suspensiva de la relacion laboral (que seria la del art. 48.2 ET que obliga a la empresa a
mantener en suspenso la relacion laboral sin posibilidad de extinguirla)”.

De este modo, considerando el inicio de la relacion laboral de la actora en fecha el 11
de abril de 2018 y extinguiéndose automaticamente su contrato de trabajo en fecha 18 de
diciembre de 2021, como consecuencia de la declaracion de incapacidad permanente en grado
de total para su profesion habitual de pescadera, resulta una antigliedad total de 3 afios y 9
meses, lo que se traduce en un total de 123,75 dias computables a efectos de célculo de la
correspondiente indemnizacion por despido, a razon de 33 dias por afio trabajado.

UNDECIMO.- En cuanto a los salarios de tramitacion, nuestra jurisprudencia tiene
declarado que procede el abono de los mismos cuando, como es el caso que nos ocupa, en el
acto del juicio se acredita la imposibilidad de readmision del trabajador despedido por cese o
cierre de la empresa o cualquier otra causa de imposibilidad material o legal y en la misma
Sentencia que declara la improcedencia o la nulidad del despido se extingue la relacion
laboral y se impone el abono de la indemnizacion correspondiente, postura ésta que es acorde
con el principio de economia procesal y el de tutela judicial efectiva, siendo asi que, en ultima
instancia, lo Unico que se esta haciendo es adelantar las consecuencias previstas en el articulo
286.1 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, que establece que “cuando se acreditase
la imposibilidad de readmitir al trabajador por cese o cierre de la empresa obligada o
cualquier otra causa de imposibilidad material o legal, el juez dictar4 auto en el que
declarara extinguida la relacion laboral en la fecha de dicha resolucion y acordara se
abonen al trabajador las indemnizaciones y los salarios dejados de percibir que sefiala el
apartado 2 del articulo 281”.

En este sentido se pronuncia la Sentencia n® 706/2016 del Tribunal Supremo, Sala
Cuarta, de 21 de julio de 2016 (rec. 879/2015), con concreta referencia a la anterior Sentencia
de 28 de enero de 2013, y, con cita de la misma, las posteriores Sentencias de la misma Sala
de lo Social de lo Social del Tribunal Supremo de fechas 25 de octubre de 2017 (rec.
243/2016), 13 de marzo de 2018 (rec. 3630/2016) y 4 de abril de 2018 (rec. 2935/2016). En el
mismo sentido se habia pronunciado previamente la Sentencia n® 4684/2015 del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia, Sala de lo Social, Seccion 12, de 10 de septiembre de 2015
(rec. 2150/2015).

Consecuentemente, tal como se ha anticipado, en atencion a lo dispuesto en los
articulos 286 y 281.2 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, en relacion con el



articulo 56.2 del Estatuto de los Trabajadores, procederia la condena de la empresa
demandada a abonar al trabajador demandante los salarios dejados de percibir desde la fecha
de efectos del despido y hasta la fecha de la presente sentencia. Sin embargo, debe tenerse en
cuenta que, cuando el despido se produce durante la suspension del contrato de trabajo por
incapacidad temporal, como es el concreto caso que nos ocupa, no se generan salarios de
tramitacion en el tramo temporal en que coincida el despido con la incapacidad temporal y
con las prestaciones debidas por esta contingencia, en la medida en que, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores, la incapacidad temporal se
configura como una causa de suspension del contrato de trabajo, exonerandose al trabajador y
al empresario de las obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo, de modo que,
siendo la finalidad de los salarios de tramitacion la de resarcir al trabajador los salarios
dejados de percibir desde la fecha del despido hasta la notificacion del auto o de la sentencia
que declare la extincion del contrato de trabajo o hasta que hubiere encontrado empleo, si la
colocacion es anterior a dicho auto o sentencia, no cabe aplicar esta medida compensatoria si
no subsiste para la empresa la obligacion de satisfacer salarios, al no existir ningin quebranto
econdmico (Sentencias de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fechas 6 de julio de
2005 -rec. 2417/2004-, 25 de junio de 2008 -rec. 2048/2007-, 15 de septiembre de 2010 -rec.
4565/2009- y 21 de septiembre de 2010 -rec. 3704/2009).

De este modo, en la medida en que la trabajadora demandante permaneci6 en situacion
de incapacidad temporal desde antes de que se le extinguiera el contrato de trabajo,
percibiendo el correspondiente subsidio de incapacidad temporal con una base reguladora de
1.169,70 euros, que es superior incluso al salario mensual fijado en el hecho probado primero
a efectos de computo de salarios de tramite, y prolongandose los efectos econémicos de la
incapacidad temporal hasta que la actora fue declarada en situacion de incapacidad
permanente en grado de total para su profesion habitual mediante resolucion de la Direccion
de la Direccion Provincial del Instituto Nacional de la Seguridad Social de Barcelona de fecha
4 de marzo de 2021, con efectos desde el 18 de diciembre de 2020, que es la fecha del hecho
causante de dicha prestacion, aunque produciéndose sus efectos economicos desde la misma
fecha de la resolucién, por serle mas favorable el subsidio de incapacidad temporal, de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 174.5-2° de la Ley General de la Seguridad
Social, debe concluirse que no se han generado salarios de tramite en el supuesto de autos y
que no procede, por tanto, efectuar pronunciamiento alguno de condena dineraria por los
mismos.

DUODECIMO.- Por otra parte, no se aprecia en el supuesto de autos la concurrencia
de ninguna circunstancia que aconseje fijar la indemnizacion adicional prevista en el articulo
281.2.b) de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social, toda vez que dicho precepto la
contempla como una posibilidad para el caso de que lo aconsejen las circunstancias
concurrentes o los perjuicios ocasionados por la no readmisién, siendo asi que no se acredita
en el supuesto de autos la existencia de largos periodos de desocupacion tras el despido
unidos a la falta de percepcién de prestacion alguna, habiendo percibido la actora el subsidio
de incapacidad temporal desde antes de que se extinguiese su contrato de trabajo en fecha 17
de agosto de 2020, que es incluso superior al salario fijado en el ordinal primero del relato de
hechos probados de la presente sentencia, y habiendo pasado a percibir la pension de la
prestacion de incapacidad permanente total para su profesion habitual, sin solucion de
continuidad, en fecha 4 de marzo de 2021.

DECIMO TERCERO.- De conformidad con lo dispuesto en el articulo 183 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social, “1. Cuando la sentencia declare la existencia de



vulneracion, el juez debera pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacion que, en su
caso, le corresponda a la parte demandante por haber sufrido discriminacion u otra lesion de
sus derechos fundamentales y libertades publicas, en funcion tanto del dafio moral unido a la
vulneracion del derecho fundamental, como de los dafios y perjuicios adicionales derivados.
2. El tribunal se pronunciara sobre la cuantia del dafio, determinandolo prudencialmente
cuando la prueba de su importe exacto resulte demasiado dificil o costosa, para resarcir
suficientemente a la victima y restablecer a ésta, en la medida de lo posible, en la integridad
de su situacion anterior a la lesion, asi como para contribuir a la finalidad de prevenir el
dafio. 3. Esta indemnizacion serd compatible, en su caso, con la que pudiera corresponder al
trabajador por la modificacion o extincion del contrato de trabajo o en otros supuestos
establecidos en el Estatuto de los Trabajadores y demas normas laborales (...)”.

Por otra parte, el articulo 27.1 de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion, establece que “la persona fisica o juridica que cause
discriminacion por alguno de los motivos previstos en el apartado 1 del articulo 2 de esta ley
reparara el dafio causado proporcionando una indemnizacion y restituyendo a la victima a la
situacion anterior al incidente discriminatorio, cuando sea posible. Acreditada la
discriminacién se presumira la existencia de dafio moral, que se valorara atendiendo a las
circunstancias del caso, a la concurrencia o interaccion de varias causas de discriminacion
previstas en la ley y a la gravedad de la lesion efectivamente producida, para lo que se tendra
en cuenta, en su caso, la difusion o audiencia del medio a través del que se haya producido”,
mientras que el articulo 28 del mismo texto legal contiene un mandato dirigido especialmente
a los 6rganos jurisdiccionales en orden a hacer plenamente efectiva la tutela judicial efectiva
del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion, disponiendo que “la tutela judicial
frente a las vulneraciones del derecho a la igualdad de trato y no discriminacion
comprenderd, en los términos establecidos por las leyes procesales, la adopcion de todas las
medidas necesarias para poner fin a la discriminacion de que se trate y, en particular, las
dirigidas al cese inmediato de la discriminacion, pudiendo acordar la adopcion de medidas
cautelares dirigidas a la prevencion de violaciones inminentes o ulteriores, la indemnizacion
de los dafios y perjuicios causados y el restablecimiento de la persona perjudicada en el
pleno ejercicio de su derecho, con independencia de su nacionalidad, de si son mayores o
menores de edad o de si disfrutan o no de residencia legal”.

A proposito de lo que debe entenderse por dafio moral, nuestra jurisprudencia ha
interpretado que por tal “ha de entenderse (...) el "representado por el impacto o sufrimiento
psiquico o espiritual que en la persona pueden desencadenar ciertas conductas, actividades
0, incluso, resultados, tanto si implican una agresion directa a bienes materiales, como al
acervo extrapatrimonial de la personalidad (STS, Sala I, 25-6-1984); dafio moral es asi el
infringido a la dignidad, a la estima moral (...) (STS, Sala I, 20-2-2002) (sentencia de la Sala
Cuarta del Tribunal Supremo de 5 de febrero de 2013 -recurso 89/2012 -). A ello ha de
afadirse que, tal como expusimos en nuestra sentencia de 15 de julio de 2016 (recurso
3211/2016), la doctrina jurisprudencial ha fijado un criterio aperturista en el resarcimiento
del dafio moral (sentencia del Tribunal Supremo de 13 de julio de 2015 -recurso 221/2014-).
Asimismo, estimamos que procede la aplicacion de la doctrina sobre indemnizacion adicional
por dafios y perjuicios en supuestos de vulneracion de derechos fundamentales, dada la
conexion -"dimension constitucional- de los derechos conciliatorios con el derecho a la
igualdad del articulo 14 de la Constitucion (...). En aplicacion de esta doctrina, resulta
notorio el impacto moral de la medida vulneradora de los derechos conciliatorios de la
trabajadora, que se vio compelida a ejercitar su derecho ante los tribunales para hacer valer
aquéllos. Ello concuerda con la descripcidn jurisprudencial, al afirmar la doctrina de la Sala



Cuarta del Tribunal Supremo que el dafio moral "esta representado por el impacto o
sufrimiento psiquico o espiritual que en la persona pueden desencadenar ciertas conductas,
actividades o, incluso, resultados, tanto si implican una agresion directa a bienes materiales,
como al acervo extrapatrimonial de la personalidad, siendo el infringido a la dignidad y a la
estima moral, asi como el referido al prestigio ( sentencias del Tribunal Supremo de 25 de
junio de 1.984 , 20 de febrero de 2.002 y 18 de julio de 2.012 ). Por su parte, la doctrina de
suplicacién de esta Sala ha descrito el dafio moral como "pérdida en el nivel de bienestar de
la victima, de su equilibrio psicolégico”, plasmandose "en la necesidad de tener que acudir
ante los tribunales para reparar su lesion, con las consiguientes molestias e inconvenientes”,
considerando que la reparacion ha de ser correctiva, en tanto que la satisfaccion del derecho
vulnerador viene dada por la consecuencias que sobre el causante provoque la compensacion
por el sufrimiento producido” (sentencia de esta Sala de 28 de mayo de 2.007). Aplicando
esta doctrina al objeto del recurso, procede indemnizar a la actora por la negativa al
reconocimiento de sus derechos conciliatorios, con la consiguiente demora en su ejercicio, y
sufrimiento aparejado a tal situacion” (Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior
de Justicia de Catalufia de fecha 13 de febrero de 2020; rec. 5233/2019).

En el supuesto de autos, la empresa demandada no ha logrado probar la concurrencia
de una causa licita que demuestre la desvinculacion de su decision extintiva de cualquier
movil de vulneracion del derecho fundamental a la prohibicion de discriminacion por razon de
discapacidad consagrado en el articulo 14 de la Constitucion, en relacién, ademas, con el
derecho a la integridad fisica, consagrado en el articulo 15 de la Constitucion, y del derecho a
la prohibicion por razon de enfermedad o condicion de salud, lo que ha determinado que se
declare la nulidad del despido impugnado precisamente por vulneracion de tales derechos
fundamentales, al amparo de lo dispuesto en el articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores.

Afirmada la vulneracion de dichos derechos fundamentales, debe tenerse en cuenta
que incumbe a la parte que impetra la tutela del derecho fundamental la carga de definir los
parametros que deban servir para fijar el importe de la indemnizacion que reclama, dando las
pertinentes razones que avalen y respalden dicha decision. En este sentido, la Sentencia de la
Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fecha 15 de diciembre de 2008 (rec. 14/2007)
razona que “en cuanto a la peticion de indemnizacién, (...), hemos de partir de la doctrina
jurisprudencial establecida al respecto. Y aunque pueda no ser necesario que se acredite un
especial perjuicio, pues éste se presume cuando la sentencia aprecie la lesion del derecho a
la libertad sindical (TS 9-6-1993, R. 3856/92; y 8-5-1995, R 1319/94), ello no es 6bice para
que el demandante, como ha matizado posteriormente la propia jurisprudencia, deba aportar
al organo judicial indicios o elementos suficientes que sustenten su concreta peticion
indemnizatoria (TS 22-7-1996, R. 3780/95; 20-1-1997, R. 2059/96; 2-2- 1998, R 1725/97; 28-
2-2000, R. 2346/99; 3-12-2002, R. 6/02; 21-7-2003, R. 4409/02; y 12-12-2007, R. 25/07). Lo
que la jurisprudencia exige es, en primer lugar, que el demandante alegue adecuadamente en
su demanda las bases y elementos clave de la indemnizacion que reclama, parédmetros
aquéllos que deben justificar suficientemente que la indemnizacién corresponde ser aplicada
al supuesto concreto de que se trate, dando las pertinentes razones que avalen y respalden
dicha decision; y en segundo lugar que queden acreditados, cuando menos, indicios 0 puntos
de apoyo suficientes en los que se pueda asentar una condena de tal clase”.

Sin embargo, ante la dificultad que entrafia la aportacion de bases exactas y precisas
para la determinacion del dafio moral, y atendida la necesaria congruencia de la sentencia con
la pretension indemnizatoria o reparadora deducida por la parte actora en su escrito demanda,
ex articulo 218 de la Ley de Enjuiciamiento Civil, o, incluso, el deber que a este juzgador



impone el ya referido articulo 183 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, al disponer
que “deberd pronunciarse sobre la cuantia de la indemnizacion” cuando se declare en la
sentencia la vulneracion de un derecho fundamental, o, incluso, el articulo 27 de la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion, hace
ineludible el pronunciamiento sobre el concreto importe de la indemnizacién que pueda
considerarse adecuada para reparar las consecuencias de la vulneracion del derecho
fundamental invocado y restablecer al actor en la integridad del mismo, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 182.1.d) de la misma norma rituaria, aun cuando tales bases no se
hayan suministrado o acreditado por quien pide el resarcimiento.

En tal sentido, la Sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo de fecha 23
de febrero de 2022 (rec. 4322/2019) razona que “la indemnizacién de dafios morales abre la
via a la posibilidad de que sea el 6rgano judicial el que establezca prudencialmente su
cuantia, sin que pueda exigirse al reclamante la aportacion de bases mas exactas y precisas
para su determinacién, en tanto que en esta materia se produce la "inexistencia de
parametros que permitan con precision traducir en términos economicos el sufrimiento en
que tal dafio [moral] esencialmente consiste ... [lo que] lleva, por una parte, a un mayor
margen de discrecionalidad en la valoracion ...y, por otra parte, "diluye en cierta medida la
relevancia para el calculo del quantum indemnizatorio” de la aplicacion de parametros
objetivos, pues "los sufrimientos, padecimientos o menoscabos experimentados "no tienen
directa o secuencialmente una traduccién economica™ [SSTS/1? 27/07/06 Ar. 6548; y
28/02/08 -rec. 110/01-]" (SSTS 21/09/09 -rcud. 2738/08-; y 11/06/12 —rcud. 3336/11-), de tal
forma que "en atencidn a la nueva regulacion que se ha producido en la materia tras la LRJS
se considera que la exigible identificacion de “circunstancias relevantes para la
determinacion de la indemnizacion solicitada” ha de excepcionarse en el caso de los dafios
morales unidos a la vulneracion del derecho fundamental cuando resulte dificil su estimacion
detallada™. Y como definitivamente sefialamos en aquella sentencia "Si el texto de la LRJS
anuda la vulneracion de derechos fundamentales y la reparacion del dafio moral al abono de
una indemnizacion debemos concluir que la sentencia recurrida no acierta cuando deniega la
solicitud por no haber acreditado las bases para el calculo de lo pedido™.

Constatandose, pues, la vulneracion de los derechos fundamentales invocados y
partiendo del caracter orientativo del criterio que postula la posibilidad de acudir al elenco de
sanciones previstas en el Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el
Orden Social para cuantificar las indemnizaciones por vulneracién de derechos
fundamentales, con las debidas cautelas, atemperando la razonabilidad de las cifras alli
manejadas a la gravedad de la vulneracion del derecho fundamental y justificando
debidamente las bases y elementos clave de la indemnizacion (STC, Sala 12, de fecha 24 de
julio de 2006 -rec. 6074/2003-, STS, Sala 42, de fecha 15 de febrero de 2012 -rec. 67/2011- y
STS, Sala 42 de fecha 5 de febrero de 2013 -rec. 89/2012-), se estima proporcionada y
adecuada para la reparacion de los derechos fundamentales vulnerados una indemnizacion de
12.502,00 euros, que es la cantidad prevista en el articulo 40.1.c) del Texto Refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (texto vigente al tiempo de observarse
la conducta vulneradora) para las sanciones muy graves en materia de relaciones laborales
apreciadas en el tramo intermedio de su grado minimo, al existir una concurrencia o
interaccion de varias causas de discriminacion previstas en la ley, pudiendo entenderse que la
conducta empresarial denunciada en el supuesto de autos, por la vulneracion del derecho
fundamental a la prohibicion de discriminacion por razén de discapacidad y a la integridad
fisica y del derecho a la prohibicion de discriminacion por razén de enfermedad, supone
ademas un acto empresarial que implica un acto contrario a la dignidad de la trabajadora,



tipificadas ambas conductas como infracciones administrativas muy grave en los articulos
8.11y 8.12 del Texto Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social,
sin que se aprecie la concurrencia de especiales circunstancias de las previstas en el articulo
39 del mismo texto legal o de ningln otro tipo que permitan cualificar dicha sancién en un
mayor tramo o grado dentro del margen que permite dicho precepto.

DECIMO CUARTO.- De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 23.6 de la Ley
Reguladora de la Jurisdiccion Social, el Fondo de Garantia Salarial, en su condicion de
responsable legal subsidiario y con las limitaciones establecidas en el articulo 33 del Estatuto
de los Trabajadores, debera estar y pasar por los efectos de la anterior declaracion.

DECIMO QUINTO.- De conformidad con lo establecido en el articulo 191.3.a) y f)
de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, frente a la presente sentencia puede
formularse recurso de suplicacion por razén de la materia.

Vistos los preceptos legales citados y demas de general y pertinente aplicacion:

FALLO

Que, estimando integramente la pretension de impugnacion de despido deducida con
caracter principal en la demanda origen de las presentes actuaciones, debo declarar y
declaro la nulidad del despido de la trabajadora Dofia M.R.C.G. de fecha 17 de agosto
de 2020, extinguiendo en la presente sentencia el contrato de trabajo existente entre las
partes con efectos de fecha 18 de diciembre de 2021 y, en consecuencia, condenando a la
empresa CAPRABO, S.A. a abonar a la actora una indemnizacion por despido de
4.738,39 euros (38,29 euros diarios x 123,75 dias de salario).

Asimismo, estimando la pretension de tutela de los derechos fundamentales a la
prohibicion de discriminacién por razén de discapacidad y a la integridad fisica deducida
acumuladamente en la demanda origen de las presentes actuaciones, debo condenar y
condeno a la empleadora CAPRABO, S.A. a que se abstenga en lo sucesivo de todo
comportamiento que implique el mantenimiento de dicha discriminacion y a abonar a la
trabajadora Dofla M.R.C.G. la cantidad de 12.502,00 euros en concepto de
indemnizacion por los dafios morales derivados de la vulneracion de los derechos
fundamentales invocados.

El Fondo de Garantia Salarial, en su condicién de responsable legal subsidiario y con
las limitaciones establecidas en el articulo 33 ET, debera estar y pasar por los efectos de la
presente Sentencia.

Notifiquese esta Sentencia a las partes haciéndoles saber que no es firme y que contra
la misma cabe interponer recurso de suplicacion para ante el Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia, Sala de lo Social, debiendo anunciarse previamente ante este Juzgado, en el término
de cinco dias habiles contados a partir del siguiente al de su notificacion, bastando para ello la
mera manifestacion de la parte o de su Abogado o representante, al hacerle la notificacién, de
su propésito de entablar tal recurso, o por comparecencia o por escrito, también de cualquiera
de ellos, ante este Juzgado de lo Social. Siendo requisitos necesarios que, al tiempo de hacer
el anuncio, se haga el nombramiento del letrado que ha de interponerlo y que el recurrente que



no gozare del beneficio de justicia gratuita presente en la secretaria, del Juzgado de lo Social,
también al hacer el anuncio, el documento que acredite haber consignado en cualquier oficina
del Banco Santander, en la cuenta de depdsitos y consignaciones abierta a nombre de este
Juzgado, la cantidad objeto de la condena, pudiendo sustituirse la consignacion en metalico
por el aseguramiento mediante aval bancario, en el que deberd hacerse constar la
responsabilidad solidaria del avalista.

De hacer la consignacion en metélico, el recurrente podra utilizar el “Resguardo de
ingreso” que al efecto, cumplimentado se le acompafia, pudiendo, también, disponer de tales
resguardos en el mencionado Banco o en la Secretaria de este Juzgado.

Igualmente, y “al tiempo de anunciar el recurso”, el recurrente que no gozare del
beneficio de justicia gratuita o que no sea trabajador, causahabiente suyo o beneficiario del
régimen publico de la Seguridad Social debera hacer entrega en la Secretaria de este Juzgado
de resguardo, independiente o distinto del anterior, acreditativo del depdsito de 300 euros, que
también, se le acompafia o, de precisarlo, tiene a su disposicion en los sitios indicados.

Expidase testimonio de esta Sentencia, que se unira a las actuaciones, y llévese el
original al Libro de Sentencias.

Asi lo acuerda, manda y firma Don Francisco Javier Martinez Cano, Magistrado del
Juzgado de lo Social Namero Siete de Barcelona.



