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Esta recopilacién jurisprudencial recoge ocho sentencias del
Tribunal Superior de Justicia de Galicia® dictadas en el primer
semestre de 2025, relativas al derecho individual del trabajo.
En ellas se presentan formulaciones de interés doctrinal y
jurisprudencial relativas al régimen de empleo publico, la
audiencia previa del despido disciplinario, los derechos
economicos y profesionales vinculados al contrato fijo
discontinuo, la disponibilidad del crédito sindical, la
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prohibicidon de subcontratacion con empresas de trabajo
temporal y la discriminacién por razéon de discapacidad.

1. CESE DE FUNCIONARIA INTERINA: NULIDAD HASTA
COBERTURA LEGAL Y REGLAMENTARIA. SENTENCIA
DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA
(SALA DE LO CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVO) DE 12
DE FEBRERO DE 2025 (REC. 372/2023)

Los procesos de estabilizacion de las Administraciones
Publicas han sido objeto de analisis, tanto legal como
doctrinal, desde el punto de vista de los derechos del personal
afectado. El Real Decreto-Ley 14/2021, de 6 de julio, de
medidas urgentes para la reduccion de la temporalidad en el
empleo publico y la Ley 20/2021, de 28 de diciembre, con el
mismo titulo, dieron cobertura legal a un proceso de
estabilizacion que sucedié a los respectivos de 2017 y 2018.
El abuso en la contratacion del personal funcionario interino,
cuyo freno esta detras de la referida medida, genera
interrogantes respecto de los derechos profesionales y
economicos del personal afectado que han sido resueltos, en
parte, en las normas anteriormente mencionadas, pues estas
reconocen el derecho del personal funcionario interino que,
estando en activo, viera finalizada su relacién con la
Administracién por la no superacién del proceso de
estabilizacion. Sin embargo, también cabe cuestionarse la
naturaleza juridica y las consecuencias de los ceses
producidos tras la finalizacidon de los procesos, aun cuando
las plazas que ocupaban aquellas personas trabajadoras y
gue fueron objeto de estabilizacién no se llegasen a cubrir.
Tal interrogante es el que resuelve la Sala de lo Contencioso-
Administrativo del Tribunal Superior de Justicia de Galicia en
su sentencia de 12 de febrero de 2025 (rec. 372/2023),
declarando la nulidad de un cese producido de forma
irregular. La trabajadora afectada, funcionaria interina desde
2009 tras la superacion de un proceso selectivo, ocupd de
forma ininterrumpida el puesto de médica evaluadora-
inspectora del Cuerpo de Inspeccion Sanitaria de la
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Seguridad Social en la Direccidon Provincial de Ourense del
Instituto Nacional de la Seguridad Social. En marzo de 2021
se convocd un proceso selectivo para el ingreso, por el
sistema general de acceso libre y para la estabilizacion del
empleo temporal, en la Escala de Médicos Inspectores del
Cuerpo de Inspeccion Sanitaria de la Administracion de la
Seguridad Social. Concluidas las pruebas selectivas en
septiembre de 2022, ninguno de las personas que superaron
el proceso de seleccion tomd posesion en la plaza que
ocupaba la protagonista del caso. Sin embargo, en octubre
de 2022, esta ultima recibié una resolucién por la que se le
comunicaba su cese como funcionaria interina sin que
procediese indemnizacion econdémica.

Interpuesto recurso contencioso-administrativo contra dicha
resolucion por parte del a funcionaria interina, el Tribunal
Superior de Justicia de Galicia entr6 a examinar tres
fundamentos juridicos clave.

1) El Tribunal examind la naturaleza del cese, al considerar
la recurrente que este no tenia sustento legal y que, por lo
tanto, era injustificado y contrario a Derecho. A su juicio, la
no cobertura de la plaza en el proceso selectivo provocaba
que siguiese existiendo una necesidad de cubrir el puesto vy,
consecuentemente, de que ella siguiese desempefiando sus
servicios. El Abogado del Estado, por su parte, estimaba que
las necesidades del personal funcionario interino
desaparecian independientemente de que la plaza se
cubriese 0 no en el correspondiente proceso de estabilizacion.
Para resolver la controversia, con caracter preliminar el
Tribunal tuvo que delimitar la normativa aplicable al caso por
razén del tiempo. A pesar de que en el proceso se trajo a
colacion el Real Decreto-Ley 14/2021, por el cambio que
implicé en la redaccién del art. 10 del Estatuto Basico del
Empleado Publico (en adelante, EBEP), el Tribunal sefial9,
con acierto, que dicha normativa no era aplicable al caso,
pues el proceso de estabilizacidn fue convocado con
anterioridad a la entrada en vigor de aquel Real Decreto-Ley,
sin que sus efectos se extendiesen con caracter retroactivo.
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Asi pues, la redaccion de la norma aplicable al caso era la del
art. 10.3 del Estatuto Basico del Empleado Publico anterior a
la entrada en vigor del Real Decreto-Ley 14/2021, en virtud
de la cual el cese de los interinos se produce, entre otras
razones, cuando finalice la causa que dio lugar a su
nombramiento. Poniendo en correlacién dicha redaccién con
el art. 10.1 a) del EBEP, el Tribunal consideré que seguia
subsistiendo la necesidad de cobertura con personal
funcionario interino de la plaza, puesto que esta no se cubrid
en el proceso de estabilizacidon y seguia vacante, alegando
gue “resultaria contradictorio considerar conforme a Derecho
el cese del interino que estaba ocupando el correspondiente
puesto”. En consecuencia, la Sala estimd la pretension de la
recurrente, declarando contrario a Derecho el cese vy
reponiendo a aquella en su puesto de trabajo.

1) El Tribunal analiz6 la pretension de abono de
indemnizacion compensatoria por el cese. La recurrente, con
motivo del abuso en su contratacion temporal, solicitaba una
cuantia de 33 dias de salario por afo de servicio o,
subsidiariamente, 20 dias de salario por afio de servicio,
considerando pertinente la indemnizacion fijada en el Real
Decreto-Ley 14/2021 y posterior Ley 20/2021, de 28 de
diciembre. Partiendo de la premisa anterior, respecto de la
legislacion aplicable, el Tribunal consideré que el nuevo
derecho de compensacion econdmica del Real Decreto-Ley
14/2021 no corresponde a los empleados temporales
afectados por procesos de estabilizacion iniciados antes de la
entrada en vigor del citado texto. A juicio de la Sala, teniendo
en cuenta la razén de ser del Real Decreto-Ley 14/2021, su
tenor literal, y la ausencia de disposiciones transitorias al
respecto, el legislador no quiso extender con caracter
transitorio el derecho a compensacién econdmica a los
participantes en los procesos de estabilizacion ya convocados
cuando entrd en vigor la Ley 20/2021 que, ademas, carece
de efectos retroactivos.

Rechazada tal pretension, a juicio del Tribunal tampoco
procedia el abono de la indemnizaciéon por el cauce de la
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responsabilidad patrimonial de la Administracion Publica.
Segun reiterada jurisprudencia del Tribunal Supremo, el cese
de n funcionario interino, con una Unica relacion de servicios,
no determina de forma automatica el derecho a
indemnizacion de 20 dias de salario por afio de trabajo
desempeiado, tal y como se prevé “en la legislacién laboral,
y no en la legislacién funcionarial”. Ademas, el Tribunal se
encargo de reiterar que, de acuerdo con la jurisprudencia del
Tribunal de Justicia de la Unidn Europea (sentencia de 22 de
enero de 2020, asunto C-177/18), el hecho de que la
legislacién espafiola sobre funcion publica no prevea el abono
de indemnizacion alguna al personal funcionario interino
cuando se extingue la relacién de servicio no es contrario al
Derecho de la Unién Europea ni, en concreto, al Acuerdo
Marco sobre trabajo de duracion determinada. Asi pues, la
sala rechaza la pretensién de la recurrente, insistiendo que la
nulidad del cese ya lleva consigo los derechos profesionales
y econdémicos inherentes a la reposicién de la recurrente, con
el abono de los salarios dejados de percibir desde su cese
hasta la efectiva reincorporacion, y “todos los derechos
sociales que sean propios de aquella declaracion, mas los
intereses que correspondan”.

En ultimo lugar, el Tribunal Superior de Justicia evalud la
pretension de la recurrente relativa a la reserva de la plaza
ocupada por aquella para su cobertura mediante un concurso
de méritos en la convocatoria excepcional de estabilizacion
de empleo temporal de larga duracién (disposicién adicional
sexta de la Ley 20/2021). La sala, finalmente, denegd tal
peticion alegando, en esencia, que no existe un derecho
subjetivo de las personas administradas a decidir qué plazas
deben ser ofertadas ni si las mismas deben ser incluidas en
una oferta de empleo publico en el futuro, “pues ello
corresponde a la potestad de autoorganizacién de la
Administracion, y sélo, una vez ejercida, cabria impugnar la
decisidon adoptada si se considera contraria al Ordenamiento
juridico”.
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En consecuencia, la Sala de lo Contencioso-administrativo
estimd parcialmente las pretensiones de la recurrente,
declarando la nulidad del acto administrativo de cese y
reconociendo el derecho al mantenimiento de puesto de
trabajo y el abono de los salarios dejados de percibir.

2. AUDIENCIA PREVIA Y DESPIDO DISCIPLINARIO.
SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE
GALICIA DE 25 DE MARZO DE 2025 (REC. 1669/2025)
El reconocimiento por parte del Tribunal Supremo de la
aplicacion directa del Convenio num. 158 de la Organizacién
Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) y, en concreto,
de su articulo 7, ha afadido un item mas a los requisitos
formales de los despidos disciplinarios previstos en el
Estatuto de los Trabajadores. Asi, a la carta de despido, se
suma la necesidad de una audiencia previa de la persona
trabajadora en la que se pueda defender de los cargos
formulados contra ella. Dicho tramite no resulta una novedad
en sentido estricto, pues son bastantes los convenios
colectivos que ya contaban con esa exigencia formal. No
obstante, el hecho de que ahora se trate de una exigencia
generalizada suscita dudas acerca de como tiene que llevarse
a cabo tal audiencia, ya sea en aplicacion del art. 7 del
Convenio 158 de la OIT o del convenio colectivo que la recoja.
La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de
25 de marzo de 2025 (rec. 1669/2025) trata de arrojar luz a
este respecto, al hilo del despido disciplinario de un
trabajador cuyo convenio colectivo de aplicaciéon preveia
dicho requisito de audiencia. En el caso de autos, en mayo de
2024, el trabajador protagonista cometi unos hechos
constitutivos de faltas muy graves a juicio de la empresa: no
acometer el transporte asignado con la urgencia requerida,
desobedecer las o6rdenes de pernocta del empresario,
arreglar por su cuenta el vehiculo de la empresa, entrar de
forma irregular en las instalaciones de la empresa, dejar el
camiodn abierto y con las llaves puestas durante la noche y no
acudir a los cursos de formacién continua contratados por la
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empresa con una autoescuela. En junio de 2024, la empresa
le remitié burofax donde se le informaba de la apertura de
expediente sancionador, relatando los acontecimientos que
daban lugar a dicho expediente, tal y como estaba previsto
en el art. 45 del II Acuerdo general para las empresas de
transporte de mercancias por carretera y el art. 40 del
Convenio Colectivo de Transporte Publico de Mercancias por
Carretera de la Provincia de Pontevedra. Cinco dias mas
tarde, el trabajador remitié burofax a la empresa con sus
alegaciones, si bien esta considerd que el trabajador no habia
desvirtuado la realidad de los hechos y acordd su despido
disciplinario, como sancion maxima establecida para las
faltas muy graves cometidas. Asi pues, la empresa envid la
carta de despido al trabajador el 19 de junio, comunicando la
decisidon extintiva por transgresion de la buena fe contractual,
indisciplina o desobediencia en el trabajo, fraude y deslealtad
en las gestiones encomendadas.

Tras ser desestimada la demanda del trabajador en primera
instancia, este interpuso recurso de suplicacion ante el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia solicitando la
declaracién del despido como improcedente por
incumplimiento de los requisitos de forma y de fondo del
despido.

En primer lugar, el trabajador argumentd que no se habian
respetado los presupuestos de la audiencia previa exigida
tanto por el convenio colectivo de aplicacion como por el art.
7 del Convenio 158 de la OT, pues, a juicio de aquel, la
empresa no habia contestado a las alegaciones del escrito del
trabajador, tratandose de “un mero cumplimiento formal,
pero no real”, del requisito del tramite de audiencia previa.
Para resolver tal aspecto, el Tribunal Superior de Justicia de
Galicia destacd, de forma preliminar, la jurisprudencia del
Tribunal Supremo relativa a la audiencia previa exigida en los
preceptos convencionales y, en concreto, a la finalidad de
aquella: que se le dé oportunidad al trabajador de ser oido.
A juicio del Tribunal, el art. 45 del Acuerdo General de
Empresas de Transporte por Carretera recogia esa
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oportunidad de ser oido “en unos términos muy concretos:
gue la empresa antes de imponer la sancion por falta grave
0 muy grave le comunique por escrito los hechos a los
trabajadores interesados, y que estos puedan responder, si
lo desean, también por escrito en el plazo de 3 dias
laborales”. El Tribunal destac6 que la empresa dio
cumplimiento en dichos términos al convenio y que este
ultimo no exige una posterior respuesta de la empresa,
rebatiendo o contraargumentando los hechos esgrimidos por
el trabajador.

En segundo lugar, el trabajador denuncid la infraccion del art.
55 del Estatuto de los Trabajadores (en adelante, ET),
entendiendo que la carta de despido no tenia el contenido
minimo exigido por aquel al remitirse simplemente a los
hechos que se concretaban en el escrito que inicid el
expediente sancionador. El Tribunal trajo a colacién
pronunciamientos previos y, en concreto, su sentencia de 21
de marzo de 2023 (rec. 7380/2022), para destacar que,
cuando el art. 55.1 del ET exige que la carta de despido
contenga “los hechos que lo motivan”, no se requiere una
redaccion exhaustiva, extremadamente minuciosa vy
pormenorizada de los hechos, sino unos hechos
suficientemente concretos, claros e inequivocos. La finalidad
de tal exigencia, a juicio de la Sala, es que el trabajador
“conozca de forma suficiente lo que sustenta la medida
extintiva para que pueda preparar su defensa y ejercitar la
misma con total garantia en el acto del juicio, en igualdad de
condiciones que la empresa y evitar asi la indefensién”.
Partiendo de tales premisas, el Tribunal consideré que la
carta de despido objeto de discusién si cumplia los requisitos
formales, aunque se remitiese integramente a otra
comunicacién que ya estaba a disposicion del trabajador,
pues en esta ya se detallaba de forma pormenorizada los
hechos que se le imputaban y era plenamente conocer de
ellos. Segun el Tribunal, no es impedimento que “el contenido
de la comunicacion de despido se integre, por remision, a
documentos que ya obran en poder del trabajador o que se
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el comuniquen de forma simultanea formando parte del
mismo acto comunicador”.

En Ultimo lugar, el trabajador trajo a colaciéon la doctrina
gradualista y de proporcionalidad de las sanciones,
argumentando que los hechos imputados no tenian la
gravedad suficiente como para que se le sancionase en su
grado maximo. A la vista del os hechos probados y no
discutidos por el recurrente, el Tribunal record6 que su papel
como Juzgador se centra en determinar si la conducta
imputada y probada estd correctamente encuadrada en
alguna de las infracciones tipificadas en el convenio que
resulta de aplicacién. Siendo asi en el caso de autos, y
partiendo de que el encuadramiento y la calificacién de la
sancién era correcta, no le correspondia al Tribunal elegir
entre las sanciones posibles que enumera el convenio
colectivo, “puesto que ésta es una facultad del empresario”.
Asi, a la vista de las apreciaciones anteriores, el Tribunal
Superior de Justicia de Galicia desestimd integramente el
recurso del trabajador, manteniendo la declaracién del
despido como procedente.

3. DE NUEVO CON LA ANTIGUEDAD Y LOS CONTRATOS
FIJOS DISCONTINUOS. SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 13 DE
FEBRERO DE 2025 (REC. 5307/2023)

Una de las cuestiones mas recurrentes en el ambito de la
contrataciéon temporal y a tiempo parcial, con especial
incidencia en la Administracion Publica, es el cdmputo de la
antigledad para efectos de promocidon econdmica vy
profesional en el caso de personas trabajadoras que han
pasado por distintas modalidades contractuales dentro de la
misma empresa o Administracién. El debate en torno al
computo de la actividad de las personas trabajadoras con un
contrato fijo-discontinuo escalé hasta el mismo Tribunal de
Justicia de la Unidn Europea, el cual reiterd la necesaria
igualdad de trato entre trabajadores a tiempo parcial y
trabajadores a tiempo completo.
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La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de
13 de febrero de 2025 (rec. 5307/2025) ha recogido el
testigo de la Unidn Europea a la hora de reconocer la
promocion econdmica y profesional, vinculada a la
antigledad, de una trabajadora de la Agencia Estatal de la
Administracion Tributaria.

La trabajadora protagonista prestd sus servicios como
auxiliar de administracion e informacién para la Agencia
Estatal en virtud de diferentes contratos. Desde mayo de
2017 a junio de 2017 fue contratada con un contrato de
interinidad por sustitucién. Posteriormente, en mayo de 2018
suscribidé un contrato de interinidad por vacante de un puesto
de personal fijo discontinuo con una duraciéon estimada de
uno a cinco meses, para prestar servicios de apoyo en la
confeccion de las declaraciones de IPRF, hasta que se
produjese la cobertura del puesto por los procedimientos
legalmente establecidos. En virtud de dicho contrato, la
trabajadora prestd servicios en la campana de la renta de
2018 (de mayo a julio de 2018), de 2019 (de mayo a julio de
2019) y 2020 (de mayo a julio de 2020). Tras superar el
proceso selectivo de estabilizacién de empleo temporal,
suscribié un contrato de trabajo fijo discontinuo en abril de
2021, con caracter indefinido, para, de nuevo, realizar
labores de asistencia al contribuyente dentro de la actividad
ciclica e intermitente de la Campafia de la Renta. Como
consecuencia de dicho contrato, presté servicios en 2021 (de
abril a julio de 2021), 2022 (de marzo a julio de 2022) y en
2023 (de febrero de 2023 en adelante). En tal contexto, la
trabajadora solicitd a la Administracion empleadora que, a
efectos de promocién econdmica y profesional, vinculada a la
antigledad, se tuviesen en cuenta los contratos de
interinidad por sustitucién y por vacante. Tras ser estimada
la pretension de la trabajadora en primera instancia, la
Administracion empleadora interpuso recurso de suplicacion,
argumentando que dichos contratos deben computarse
Unicamente como servicios previos y no como antigliedad.
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Para dar respuesta a lo solicitado, el Tribunal Superior de
Justicia partié de una premisa fundamental: la finalidad del
complemento de antigledad es compensar el tiempo de
vinculacién del trabajador con la empresa, sin mas requisitos,
tal y como lo dispuso el Tribunal Supremo en su sentencia de
16 de enero de 2018 (rcud. 2886/20215). Ademas, tras el
auto del Tribunal de Justicia de la Union Europea de 15 de
octubre de 2019 (asuntos C-439/18 y C-472/18), el art. 67
del IV Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Agencia
Estatal de la Administracion Tributaria debe interpretarse en
el sentido de que, para el célculo de los trienios del personal
laboral fijo discontinuo, “debe tenerse en cuenta todo el
tiempo transcurrido desde el inicio de la relacién laboral, con
inclusion de los periodos en los que no ha existido ocupacion”.
También destaca el Tribunal la reciente sentencia del Tribunal
de Justicia de la Unién Europea de 17 de octubre de 2024
(asunto C-322/23), declarando contraria a la normativa
europea “una normativa nacional que, a efectos del
reconocimiento de la antigiedad de un trabajador en el
momento de su nombramiento como funcionario de carrera,
limita a las dos terceras partes el cémputo de los periodos de
servicio cumplidos en virtud de contratos de trabajo de
duracion determinada”.

A juicio de la Sala, tales precedentes exigian que la
Administracion tuviese en cuenta los contratos previos
alegados por la trabajadora, reconociendo “el mismo sistema
de computo de la antigiiedad al personal que haya estado
vinculado con la entidad demandada con un contrato
temporal, antes de ser considerado, en el presente caso,
como fijo discontinuo, por aplicacion del principio de igualdad
contenido en el articulo 14 de la Constitucidn Espanola”. En
consecuencia, el Tribunal desestimé integramente el recurso
y confirmd la sentencia de instancia, condenando a la
Administracion a que compute, a efectos de promocion
econdmica y profesional vinculada a la antigiiedad, todo el
periodo de vinculacién con la trabajadora, transcurrido desde
el primer contrato suscrito de interinidad por sustitucion.
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4. DISPONIBILIDAD DEL CREDITO SINDICAL.
SENTENCIA DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE
GALICIA DE 9 DE JUNIO DE 2025 (REC. 617/2025)

La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 9
de junio de 2025 (rec. 617/2025) resuelve un conflicto sobre
el alcance del derecho fundamental de libertad sindical en
relacion con el uso del crédito horario sindical. En concreto,
el problema juridico se centra en determinar si la imposiciéon
empresarial de un preaviso minimo para el disfrute de dichas
horas, junto con la obligacion de justificacién posterior,
vulnera o no el derecho de los representantes sindicales a
ejercer sus funciones sin restricciones indebidas. La empresa
demandada, en el seno de una reunion trimestral con el
Comité de empresa, envid un correo electréonico indicando
gue entraba en vigor la obligacién de que los trabajadores
comunicasen por escrito, con un preaviso minimo de 48 horas
habiles, las fechas y horas en las que se disfrutaria el crédito
sindical, siendo necesario, en todo caso, que dicha
comunicacion se realizase dentro del horario laboral y antes
de las 16h, para que pudiese reorganizarse debidamente el
servicio. De incumplirse tales condiciones, la empresa
concederia un permiso no retribuido por las horas solicitadas.
El sindicato Comisiones Obreras interpuso demanda contra la
empresa denunciando lesion del derecho fundamental de
libertad sindical, por infraccion de lo dispuesto en los articulos
37.3 y 68 del Estatuto de los Trabajadores. Tras no ser
atendida su pretensién en primera instancia, el sindicato
demandante interpuso recurso de suplicacion, que fue
desestimado integramente por el Tribunal Superior de
Justicia de Galicia.

La respuesta del Tribunal pasdé por traer a colacién su
sentencia de 21 de diciembre de 2020 (rec. 3584/2020),
confirmada, a su vez, por la sentencia del Tribunal Supremo
de 14 de febrero de 2024 (rec. 814/2021). No se puso en tela
de juicio la libre disponibilidad que le corresponde a los
representantes de los trabajadores del crédito horario, al
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tratarse de una garantia que facilita la funcion de defensa de
los intereses de los trabajadores. Sin embargo, a juicio del
Tribunal, el hecho de que le corresponda a los representantes
elegir el momento adecuado para la utilizacion de dicho
crédito no excluye una exigencia de preaviso, a los simples
efectos de organizacién empresarial. Entiende el tribunal que
“si bien es cierto que no cabe someter el momento de
utilizacion del crédito horario a previa autorizacion del
empresario..., también lo es que un uso indebido del crédito
horario, por atentar al interés de los representados vy
quebrantar los postulados de buena fe vy lealtad
reciprocamente exigibles en la relacién laboral”. Teniendo en
cuenta que el art. 37.3 del ET exige aviso y justificacion del
uso del crédito horario, el Tribunal declaré licito el plazo
entredicho, considerando que la empresa no habia incurrido
en ninguna infraccién juridica y que no se produjo
vulneracion del derecho a la libertad sindical.

5. CONFIGURACION JURIDICA DEL DERECHO A LA
DESCONEXION DIGITAL. SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 25 DE ABRIL
DE 2025 (REC. 338/2025)

Cada vez es mas abundante el corpus de sentencias que
abordan, de una forma u otra, el derecho a la desconexidn
digital de las personas trabajadoras. El reconocimiento del
derecho a la desconexion digital, a fin de garantizar el tiempo
de descanso de las personas trabajadoras, asi como de su
intimidad personal y familiar, no solo implica el derecho de
aquellas a no responder a las comunicaciones del empresario
o de terceros, sino el deber de la empresa a no contactarlas.
Dicho derecho y deber cobra mas fuerza cuando las personas
trabajadoras se encuentran en una situacion de incapacidad
temporal, especialmente cuando esta trae causa de
patologias vinculadas al estrés y burnout.

En el supuesto enjuiciado por la sentencia del Tribunal
Superior de Justicia de Galicia de 25 de abril de 2025 (rec.
338/2025) se insiste en la necesaria tutela del derecho a la
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desconexion digital, tan intimamente conectado con la
integridad moral. La trabajadora protagonista, en |la
realizacion de su trabajo, gozaba de flexibilidad horaria y de
autonomia para la gestion del trabajo. El 22 de enero de 2024
causO baja por incapacidad temporal, por diagndstico de
trastorno de ansiedad. Durante dicha baja, desde la fecha
referida hasta el 5 de febrero de 2024, la trabajadora recibio
correos electrénicos, como parte de un hilo de trabajo creado
anteriormente, en los que se informaba al resto del equipo
de la incapacidad temporal y se asignaban sus tareas a otras
personas trabajadoras. Tras recibir el alta médica el 6 de
febrero de 2024, la trabajadora comunicé su voluntad de
causar cese en la empresa, con efectos del 18 de abril de
2024. Durante dicho periodo, su trabajo se vio disminuido, al
iniciarse un proceso de transicion. Posteriormente, del 18 de
abril de 2024 al 25 de abril de 2024, |a trabajadora causé de
nuevo baja por incapacidad temporal con diagnéstico de
trastorno de ansiedad. El informe de una psicéloga privada,
de 18 de septiembre de 2024, constataba un alto grado de
estrés relacionado con el exceso de trabajo, realizacion de
horas extra de manera continuada y responsabilidad laboral.
La trabajadora demando a la empresa por vulneracion de su
derecho a la desconexidn digital, vinculado a sus derechos de
integridad fisica y moral y al honor y dignidad. Su pretensién
fue estimada en primera instancia, condenado a la empresa
a abonar una indemnizaciéon por dafios y perjuicios a la
trabajadora. La empresa recurrio ante el Tribunal Superior de
Justicia alegando que no se vulneraron tales derechos
fundamentales puesto que los correos electréonicos que
recibié la actora no iban dirigidos a ella, sino a otras
personas, y no se el pidié una respuesta inmediata.

El Tribunal Superior de Justicia de Galicia, trayendo a colacion
su sentencia de 4 de marzo de 2024 (rec. 5647/2023),
recordo que el derecho de desconexion digital previsto en el
art. 88 de la Ley Organica 3/2018, de Proteccion de Datos
Personales y Garantia de los Derechos digitales, lleva
consigo, por regla general, “una obligacion por parte del
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empleador, y de las personas dependientes o vinculadas, de
abstencion en las comunicaciones de orden laboral o
vinculadas con la prestacion de servicios fuera del tiempo de
trabajo”. A juicio del Tribunal, en el caso presente existian
indicios de vulneracion de la integridad moral de la
trabajadora, puesto que la trabajadora no solo recibié correos
fuera de su tiempo de trabajo, sino estando su contrato en
suspension por incapacidad temporal a causa de una dolencia
psicolégica. La Sala insistid6 en que la recepcién de correos
electréonicos podia suponer para la trabajadora una
“intranquilidad” que agravaba la injerencia en su derecho a
la integridad moral. La actuacién de la empresa, a juicio del
tribunal, cosificaba a la persona trabajadora y atentaba
contra su dignidad, “al pretender la empresa que la
trabajadora esté a su disposicion en cualquier momento de
su vida, incluida una situacién de incapacidad temporal, para
atender o por lo menos recibir las comunicaciones de la
empresa”. Todo ello “impide el libre desarrollo de Ia
personalidad sin injerencias carentes de justificacion fuera de
los estrictos limites del tiempo de trabajo, y dificulta el
ejercicio del ambito de intimidad propio de la vida personal y
familiar y de los derechos de conciliacion”.

Ante la existencia de indicios de vulneracion, el Tribunal
reprochd a la empresa que no probase una justificacion de su
conducta, es decir, la necesidad de esas comunicaciones o la
imposibilidad de adoptar medidas técnicas para evitar que la
trabajadora recibiese dichos correos electrénicos. Asi pues, el
Tribunal constatod la existencia de vulneracion del derecho a
la integridad moral, si bien rechazé las alegaciones referidas
a la vulneracion del derecho a la integridad fisica, pues a la
vista de los hechos probados no existié ninguna afectacion o
riesgo significativo. Finalmente, como consecuencia de la
vulneracion del derecho a la integridad moral, el Tribunal
mantuvo el abono de la indemnizacion esgrimida en
instancia, que ascendia a 1.500 euros.
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6. PROHIBICION DE CONTRATACION DE PERSONAL A
TRAVES DE EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA. SENTENCIA DEL TRIBUNAL
SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE 30 DE ENERO
DE 2025 (REC. 45/2024)

La negociacion colectiva cuenta, entre sus facultades, con la
posibilidad de restringir la contratacién temporal de las
personas trabajadoras y limitar los contratos de puesta a
disposicidon con empresas de trabajo temporal o agencias de
colocacion. No obstante, tal prohibicion debe ser interpretada
de forma que no excluya la libre competencia. El Tribunal
Supremo ha reiterado en su jurisprudencia el derecho de las
empresas de trabajo temporal a ser tratadas en igualdad de
condiciones en la negociacién colectiva por lo que respecta al
uso, dentro de la normativa vigente, de las diferentes
modalidades contractuales.

En el mismo sentido, la sentencia del Tribunal Superior de
Justicia de Galicia de 30 de enero de 2025 (rec. 45/2024)
examina el art. 11 del Convenio Colectivo del sector de la
industria siderometallrgica de la provincia de A Coruia 2020-
2025, en el que se indica que la utilizacidon de las empresas
de trabajo temporal “quedard limitada a situaciones
excepcionales para cubrir imprevistos tales como incapacidad
temporal, vacaciones, licencias, periodos punta y fuerza
mayor. También quedaran excluidas las actividades vy
trabajos que sean especialmente téxicos, penosos o
peligrosos”. La Asociacién de Agencias de Empleo y Empresas
de Trabajo temporal solicité nulidad, por causa de lesividad,
del referido precepto, considerandolo contrario a la
Disposicién Adicional 42 de la Ley 14/1994, que limita las
restricciones o prohibiciones en ese sentido a “razones de
interés general relativas a la proteccién de los trabajadores
cedidos por empresas de trabajo temporal, a la necesidad de
garantizar el buen funcionamiento del mercado de trabajo y
a evitar posibles abusos”.

Ante la demanda de la referida asociacion contra las
entidades firmantes del convenio, estas ultimas plantearon
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falta de legitimacion activa y falta de accién por ausencia de
fundamentacion que verifique un interés en canto a la
ilegalidad o lesividad del precepto.

El Tribunal Superior de Justicia de Galicia no admitié las
excepciones de las entidades demandadas por entender que
la entidad demandante estaba directamente afectada por la
regulacién convencional. Se trata de wuna asociacién
empresarial resultante de la fusidn entre la Asociacion Estatal
de Trabajo Temporal y la Asociacion de Grandes Empresas de
Trabajo Temporal, que tiene por objeto la “representacion,
defensa y fomento de los intereses de las empresas del sector
de trabajo temporal, agencias de colocacién, formacién de
trabajadores y, en general, de las empresas del sector de la
intermediacién laboral privada”. A juicio del Tribunal, la
redaccion del convenio colectivo impedia a las empresas
incluidas en el ambito de aplicacién contratar los servicios de
las empresas de trabajo temporal, “lo que reduce
notablemente las posibilidades de negocios de las citadas
empresas” y provoca un perjuicio econémico “real”.
Respecto al nlcleo de la cuestion controvertida, el Tribunal
consideré que el art. 12 del Convenio impugnado ponia en
peor condicién a las empresas de trabajo temporal respecto
de las empresas firmantes, puesto que establecia una
excepcionalidad en su contratacion sin justificar, a tal efecto,
las razones exigidas por la disposicién adicional cuarta de la
Ley 14/1994. A juicio del tribunal, tampoco se justificaba la
restriccion “para trabajos que sean especialmente téxicos,
penosos o peligrosos con la aportacion del documento
consistente en la siniestralidad de los trabajadores cedidos
por empresas de trabajo temporal en el afio 2023 puesto que
no pone de manifiesto razones de interés general relativas a
la proteccion de los trabajadores cedidos por dichas
empresas”. Consecuentemente, el Tribunal estimd la
demanda por lesividad y declard la nulidad del art. 12 del
referido convenio.
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7. DISCRIMINACION POR DISCAPACIDAD,
ADAPTACION Y AJUSTES RAZONABLES: SENTENCIAS
DEL TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA DE GALICIA DE
15 DE ENERO DE 2025 (REC. 5548) Y DE 3 DE ABRIL DE
2025 (REC. 74/2025)

En nuestro ordenamiento juridico son abundantes los textos
internacionales que buscan la inclusién real de las personas
discapacitadas y, en concreto, su proteccion en la prestacion
de servicios. La Directiva 2000/78/CE obliga a Ilos
empresarios a realizar ajustes razonables en los puestos de
trabajo de las personas discapacitadas para garantizar la
observancia del principio de igualdad y permitir que formen
parte del empleo o progresen profesionalmente (art. 5). De
hecho, el art. 6.1 a) de la Ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacién
califica como discriminacion indirecta la denegacion de dichos
ajustes, entendidos estos como toda modificacion o
adaptacién necesaria y adecuada del ambiente fisico, social y
actitudinal para facilitar la accesibilidad y la participacion.
Sentencias del Tribunal de Justicia de la Unién Europea, como
Ca Na Negreta (asunto C-631/22) confirman la necesidad de
que se evalle la ubicacién o adaptacion del puesto de trabajo
antes de extinguir el contrato de trabajo por incapacidad
permanente. Dicha obligacion se ha reforzado en Espafia con
la modificacion del art. 49.1 n) del Estatuto de los
Trabajadores, que suprime la extincion automatica del
contrato de trabajo por incapacidad permanente y exige que
la empresa explore ajustes razonables o reasignacion.

La sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de
15 de enero de 2025 (rec. 5548/2025) aborda la extension y
alcance del deber de ajustes razonables y su relacion con la
discriminacion por razén de discapacidad. En el caso de
autos, una docente de un centro de educacion especial fue
declarada apta con restricciones laborales en enero de 2023.
La trabajadora padecia, entre otras enfermedades,
inmunodeficiencia comun variable con infecciones de la via
area esporadicas, hipotiroidismo autoinmune, fibromialgia,
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trastorno de ansiedad generalizada y problemas
musculoesqueléticos por una hernia paramedial. En la
declaracién del servicio médico se indicé que la trabajadora
debia utilizar mascarilla FFP2 y no podia realizar
bipedestacion estatica prolongada ni mantener posturas
forzadas de columna lumbar. La directora del centro remitié
a la Inspeccién Educativa en febrero de 2023 una propuesta
para adaptar el puesto de trabajo y horario de la docente. Tal
adaptacion consistia, a grandes rasgos, en eliminar las
guardias y limitar sus funciones de docencia a un grupo de
clase de cinco alumnos auténomos, que trabajan de manera
individual, acompafiada de una profesora de educacidn fisica
y una profesora de audicion y lenguaje. La trabajadora,
disconforme con la referida adaptacion, solicité informe de la
Inspeccidon Médica de la Jefatura Territorial de la Conselleria.
Dicha Inspeccién consideré6 que, debido a las patologias
respiratorias de la trabajadora, era aconsejable el uso de
mascarilla FFP2 y que su aparato locomotor le permite
situaciones de stress funcional tales como bipedestacion o
flexion lumbar prolongada, a pesar de que dichas situaciones
estaban destinadas a otro personal del centro. En abril de
2023 la docente presentd recurso de alzada frente a la
resolucién de la directora del centro sobre adaptacion del
puesto de trabajo, siendo desestimado en junio de 2023.
Posteriormente, tras un nuevo examen médico, en agosto de
2023 la trabajadora fue declarada no apta, pues, en lo que
respectaba a la exposicién laboral, se indicd que la
trabajadora debia evitar “trabajar o asistir a colegios/centros
hospitalarios”, asistir a lugares concurridos en los que
pudiese exponerse a alguna infeccién, como aulas escolares
0 guardias de recreo, estar en aulas con grupos de alumnos
y realizar trabajos que implicasen bipedestacion de manera
prolongada. Dias después d la declaracion, se publicé en el
DOG una resolucion en virtud de la cual se adjudicé
provisionalmente a la docente una comisién de servicios por
razones de salud en otro centro, si bien, en abril de 2024, la
adjudicacion definitiva tuvo como destino un centro diferente.
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Tras esta secuencia de hechos, la trabajadora demandé a la
entidad empleadora solicitando la adaptacién de su puesto de
trabajo para el curso 2024. En concreto, solicité régimen de
teletrabajo, sin contacto con alumnos. Sus pretensiones
fueron estimadas en primera instancia, lo que originé el
recurso de la entidad empleadora ante el Tribunal Superior
de Justicia de Galicia.

Una de las primeras alegaciones de la recurrente estaba
vinculada a la inadecuacion del procedimiento. A juicio de la
entidad empleadora, no se deberia haber seguido la
modalidad procesal de tutela de derechos fundamentales
porque “el derecho a la integridad de la salud de la
trabajadora no es un derecho fundamental previsto en la
Constitucién”, sino un principio rector de la politica social y
economica que no goza de la proteccion reforzada dispensada
a aquellos. La Sala puso de manifiesto que la proteccién
constitucional del derecho a la salud laboral de la persona
trabajadora es objeto de debate en la doctrina cientifica con
dos posturas contrapuestas: “si el derecho a la salud laboral
de la persona trabajadoras es todo él fundamental porque es
una consecuencia de la aplicacion en el ambito laboral del
derecho fundamental a la vida y a la integridad fisica y moral,
o si son derechos diferentes, con distinto rango constitucional
(la integridad se configura como un derecho fundamental, y
la salud laboral es un principio rector de la politica econdmica
y social), distintos contenidos (la integridad genera un deber
empresarial de no causar dafio al trabajador, y la salud
laboral genera un deber mas amplio de cumplir las medidas
preventivas de seguridad e higiene dictadas por los Poderes
Publicos) y distinto desarrollo (la salud laboral a través de
una ley ordinaria, como la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales)”. Apuntd el Tribunal que esta cuestidon debera
resolverse de forma casuistica, valorando si la infraccidon
concreta del derecho a la salud laboral puede en algun caso
suponer una infraccion del derecho fundamental a la
integridad fisica y moral de la persona trabajadora. Asi pues,
el Tribunal desestimé la impugnacion procesal partiendo de
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la premisa de que la eleccion del procedimiento de tutela de
derechos fundamentales le corresponde a Ila parte
demandante, que, en el caso concreto, invoco la infraccion
del articulo 15 de la Constitucién Espafiola. A juicio del
Tribunal, lo decisivo, a efectos de la adecuacion del
procedimiento, “no es que la pretension deducida esté
correctamente fundada ... sino que formalmente se sustancie
como una pretension de tutela, es decir, que se afirme por la
parte demandante la existencia de una violacion de un
derecho fundamental”, de tal modo que, si el érgano judicial
considera que no existe la vulneracién alegada, simplemente
se desestimara la demanda de tutela.

Dispuesto lo anterior, el fondo del litigio se centré en
examinar si la declaracion de no apta de la persona
trabajadora implicaba, necesariamente, que la empresa
estuviese obligada a adaptar su puesto de trabajo. Para
resolver la controversia, el Tribunal dedicé especial atencidon
a la Convenciéon de los derechos de las personas con
discapacidad de Naciones Unidas de 2006 y, en concreto, a
la Observacién General nim. 8 (2022) sobre el derecho de
las personas con discapacidad al trabajo y al empleo, asi
como a la jurisprudencia del Tribunal de Justicia (sentencias
de 15 de julio de 2021, Tartu Vangla, C-795/19 y de 18 de
enero de 2024, Ca Na Negreta, C-631/22). El Tribunal
entendi6 que la trabajadora era una persona con
discapacidad atendiendo a las diferentes dolencias que
padecia. Asi pues, partiendo de que la denegacion de ajustes
razonables es una forma de discriminaciéon por razén de
discapacidad, la entidad empleadora estaba obligada a
colaborar con la persona trabajadora para encontrar posibles
soluciones que permitiesen eliminar o evitar las barreras que
dificultan su plena inclusidn en el trabajo y a implementar la
solucion preferida por esta, a menos que supusiese una carga
indebida. De acuerdo con la jurisprudencia europea, la
valoracion de tal carga exige valorar los costes financieros, el
tamafio, el volumen de negocios total de la empresa vy la
disponibilidad de fondos publicos o de otro tipo de ayuda,
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advirtiendo, en todo caso, que solo existe la posibilidad de
destinar a una persona con discapacidad a otro puesto de
trabajo si, por lo menos, existe un puesto vacante que esta
pueda ocupar.

El Tribunal coincidié con la juzgadora de instancia al entender
que la entidad empleadora no habia atendido en ninguln
momento a las solicitudes de adaptacion y, en concreto, de
teletrabajo, de la trabajadora, rechazando las dos principales
argumentaciones de la primera.

Por un lado, a juicio de la Sala, no se debia admitir la
alegacion de la empresa consistente en que la solicitud de
adaptacién de la trabajadora se basaba en un informe del
servicio de prevencion para un puesto de trabajo que ya no
ocupaba, pues habia sido trasladada a otro centro en
comision de servicios. Segun el Tribunal, tanto ese informe
como los otros que se tuvieron en cuenta, de los especialistas
privados, no ponian de manifiesto una ineptitud para un
puesto de trabajo en concreto, sino para todo puesto de
trabajo con docencia presencial. La entidad empleadora,
ademas, no acredité las supuestas diferencias en las
condiciones de trabajo de los diferentes puestos.

Por otro lado, el Tribunal reprochd que la empresa hiciese un
razonamiento en bucle al alegar que “si la trabajadora no es
apta para el trabajo es claro que no procede la adaptacion
del puesto de trabajo”. La incapacidad de la trabajadora
estaba vinculada a la presencialidad, pero no se trataba, a
juicio del tribunal, de una incapacidad para todo el trabajo y
todas las funciones, teniendo en cuenta ademas que la
obligacion de adaptacién incluye un eventual cambio de
puesto de trabajo, si lo hubiere. A pesar de que la empresa
alegd que el régimen de trabajo estaba “carente de
contenido”, el Tribunal insisti6 en que no es la persona
trabajadora que solicita el teletrabajo al que debe llenar de
contenido y definir las tareas a realizar en el teletrabajo, “sino
gue esa atribucidon le corresponde a la empleadora en
ejercicio de sus facultades de direccién y organizacion”. La
entidad empleadora no puso de manifiesto que el teletrabajo
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represente una carga excesiva ni le ha comunicado una
posible alternativa. La Sala reproché a la entidad empleadora
que se “enrocase” en que la trabajadora no era apta y que,
por ello, no habia nada que adaptar, pues tal posicion es
contraria a las “normas sobre prevencion de riesgos laborales
aplicables en relacidn con las normas internacionales,
europeas Yy nacionales aplicables sobre la prohibicién de
discriminacion por causa de discapacidad”.

En consecuencia, el Tribunal desestim6é el recurso de
suplicacidén y confirmo la sentencia de instancia, obligando asi
a la entidad empleadora a adoptar las medidas necesarias
para la adaptacién del puesto de trabajo de la trabajadora a
sus patologias.

A pesar de que la denegacion de ajustes razonables es un
obstaculo para la inclusion laboral y supone, a fin de cuentas,
una discriminacién por razén de discapacidad, tal
discriminacion puede manifestarse en términos mucho mas
graves, como, por ejemplo, con la decision extintiva del
contrato de trabajo. Tal es el supuesto examinado por la
sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 3 de
abril de 2025 (rec. 74/2025). En el supuesto de autos, la
trabajadora de un centro especial de empleo prestd sus
servicios a través de un contrato temporal de fomento del
empleo para personas con discapacidad, suscrito al amparo
de la Disposicion Adicional Primera de la Ley 43/2006, con
vigencia inicial de un afio, prorrogado hasta el 31 de mayo
de 2024. En virtud de dicho contrato, la trabajadora prestaba
servicios en una empresa que subcontrato los servicios del
centro especial de empleo, disponiéndose en el Pliego de
Condiciones Particulares que el personal que prestase
servicios en aquella debia reunir unos requisitos psicofisicos.
En abril de 2024 la trabajadora se someti6 a los
reconocimientos médicos de la empresa, siendo declarada
como no apta por el servicio de prevencion el 6 de mayo de
2024. El 30 de mayo de 2024, un dia antes de que expirase
la vigencia del contrato, el centro especial de empleo le
comunicé a la trabajadora a través de carta la extincién de
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su contrato de trabajo por fecha de finalizacion del mismo y
con efectos del dia siguiente. La trabajadora impugnd la
extincién del contrato alegando, en esencia, que se trataba
de un despido motivado por su declaracién de no apta y, por
lo tanto, discriminatorio por razon de discapacidad.
Solicitaba, en concreto, la nulidad de la extinciéon o,
subsidiariamente, su improcedencia, y una indemnizacion de
7.501 euros. Siendo desestimada su pretension en primera
instancia, la trabajadora recurri6 en suplicacion ante el
Tribunal Superior de Justicia de Galicia.

El Tribunal comenzd su argumentacién recordando que el
hecho de estar ante un contrato temporal, cuyas prérrogas
estan sujetas a la voluntad y decision de la empresa, “no
justifica que, a través de esas decisiones formalmente libres,
se canalice materialmente una discriminaciéon o vulneracion
de un derecho fundamental o libertad publica de la persona
trabajadora”. La entidad empleadora neg6 la discriminacidn
de la trabajadora alegando, en sintesis, que la discapacidad
de esta era una circunstancia conocida por la empresa desde
el mismo momento de su contratacidon y que, ademas, era la
causa justificante de la propia temporalidad del contrato. El
Tribunal era consciente del hecho de que la condicion de
centro especial de empleo, integrado mayormente por
personas con discapacidad, dificultaba alcanzar la conclusion
de que a una de esas personas se la discriminaba por
discapacidad. Sin embargo, de forma muy acertada, el
Tribunal ahonddé en la naturaleza y razén de ser de la
discriminacion  por discapacidad, diferenciando las
circunstancias genéricas que motivan la proteccion de la
discapacidad de las circunstancias especificas de la persona
trabajadora que pueden dar lugar a la discriminacién. Apuntd
que “la discriminacion de las personas con discapacidad, mas
que por la circunstancia genérica de la persona que sufre una
discapacidad, puede, y suele, acaecer por una concreta
discapacidad (fisica, sensorial, intelectual y/o mental, que se
pueden acumular en una misma persona con
multidiscapacidad)”. Este deslinde entre la generalidad y la
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especificad de la discapacidad provoca que una entidad
empleadora pueda contratar a determinadas personas con
discapacidad y rechazar a otras con una determinada
discapacidad, o despedirlas cuando ha sobrevenido una
nueva discapacidad.

A juicio del Tribunal, en el caso concreto existian indicios de
la existencia de discriminacion por discapacidad, destacando
el previo cumplimiento de las obligaciones laborales por la
trabajadora demandante, la conexiéon temporal entre la no
renovacion y la revision médica, la urgencia con la que se
comunicé la extincion del contrato de trabajo, con un dia de
antelacion, la existencia de otras cinco extinciones
simultaneas con la de la trabajadora demandante,
supuestamente por la misma ausencia de superacion de las
pruebas de aptitud. El Tribunal reprochd que los examenes
médicos no eran mas que un mero cumplimiento formal, “una
mera cobertura dando halo de objetividad sobre la decisidon
de no renovacion”. Ante la existencia de indicios de
discriminacion, le correspondia a la entidad empleadora
acreditar la ausencia de discriminacion. Segun el Tribunal, la
empresa no logré destruir la fuerza indiciaria, pues el hecho
de que existiesen mas trabajadoras en la misma situacién,
como alegd la empresa, no era un dato favorable a esta
ultima, sino todo lo contrario, evidenciando una
discriminacion todavia mayor.

El Tribunal resumio lo sucedido en dos hipotesis. Por un lado,
que existiese una ineptitud sobrevenida, posterior a la
contratacién, que motivase la no renovacion del contrato, lo
que conduciria “a una discriminacion por discapacidad al no
haberse intentado un ajuste razonable”. Por otro lado, que la
empleadora hubiese “incumplido de origen los examenes de
aptitud exigidos para la contratacion de personal en la
contrata con la empresa principal y que, para resolver ese
incumplimiento, se habria llamado a un reconocimiento
médico... a la trabajadora demandante y a otras personas
trabajadoras en su misma situacion laboral, cuyos resultados
sirvieron de base para no renovarlas”, considerando la Sala
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que eso implicaria hacer recaer las consecuencias del
incumplimiento sobre las personas trabajadoras. Fuese cual
fuese el escenario, la falta de prueba en contrario de la
entidad empleadora determind que la extincién del contrato
fuese calificada de discriminatoria y, por lo tanto, nula,
reconociendo la pretension solicitada por la trabajadora.
Respecto de este Ultimo aspecto, a juicio del Tribunal, las
circunstancias del caso justificaban que la indemnizacién se
fijase en 7.501 euros, atendiendo a “la especial
vulnerabilidad de las personas con discapacidad con respecto
al acceso y mantenimiento del empleo” y “la condicion de la
empleadora como centro especial de empleo que, por ello,
debe actuar con ejemplaridad”.



