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Cauza C-5/24 [Pauni]'

Rezumatul cererii de decizie preliminari intocmit in temeiul articolului 98
alineatul (1) din Regulamentul de procedura al Curtii de Justitie

Data depunerii:
5 ianuarie 2024
Instanta de trimitere:
Tribunale ordinario di Ravenna (Italia)
Data deciziei de trimitere:
4 ianuarie 2024
Reclamanta:

P.M.

Obiectul procedurii principale

Cerere demreintegrare, peypostyformulata de 0 lucratoare concediatd ca urmare a
depasirii perioadei permise de absenta din motive de boala.

Obiectul si temeiuljuridic al trimiterii preliminare

Interpretarea,Directivei 2000/78/CE a Consiliului din 27 noiembrie 2000 de creare
a unui cadru general Tn favoarea egalitatii de tratament Tn ceea ce priveste
Tncadrarea in munca si ocuparea fortei de munca (JO 2000, L 303, p. 16, Editie
speciald, 05/vol. 6, p. 7).

i Denumirea prezentei cauze este un nume fictiv. EI nu corespunde numelui real al niciuneia dintre pirtile din procedura.
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intrebarile preliminare

1)  Directiva 2000/78 se opune unei reglementari nationale care prevede dreptul
la mentinerea locului de munca in caz de boala timp de 180 de zile platite, In
perioada cuprinsa intre 1 ianuarie si 31 decembrie a fiecarui an, plus 120 de zile
suplimentare de concediu fara plata (acestea putandu-se acorda o singura datd) la
cererea lucratorului, insa nu prevede norme diferite pentru lucratorii cu handicap
n raport cu cei fara handicap?

2) Tncazul in care ar trebui sa se considera cd reglementarea natiofiald descrisa
in motivare constituie Tn mod abstract o discriminare indirecta,% aceasta
reglementare este totusi obiectiv justificata de un obiectiv legitim, 1ar, mijleacele
de realizare a acestui obiectiv sunt adecvate si necesare?

3) O adaptare rezonabild adecvata si suficienta pentru @ evita discriminarea
poate consta Tn prevederea unui concediu fara plata, la,cererea lueratorului,
subsecvent expirarii celor 120 de zile de coneediu “medical si,de naturd sa
Tmpiedice concedierea pana la incheierea lui?

4)  Se poate considera ca este rezonabilayo adaptare, constand Tn obligatia
angajatorului de a acorda — la incheierea perioadei de 180 de zile de concediu
medical platit — 0 perioada suplimentara platita‘integralede acesta, fara a obtine 0
contraprestatie Th munca?

5) 1n vederea aprecierii éomportamentului diseriminatoriu al angajatorului, se
poate evalua (pentruda stabih, ‘legalitatea sau nelegalitatea concedierii)
imprejurarea ca nici {0 cventuald), perioada suplimentara platita de mentinere a
raportului de munca, Tnisarcina angajatorului, nu ar fi permis revenirea la locul de
munca a persoanel cu, handieap,intrucat starea sa de boala a continuat sa existe?

Dispozitiile de'drept'al Uniunii invocate

Directiva,2000/78 [censiderentele (11), (12), (16), (17), (20) si (21); articolul 1,
articolul 2 alineatelel(1) si (2) si articolul 3 alineatul (1) litera (c)]

Hotarareay, din\ 11 aprilie 2013, HK Danmark (C-335/11 si C-337/11,
EU:C:2013:222), Hotararea din 18 ianuarie 2018, Ruiz Conejero (C-270/16,
EU:C:2018:17), si Hotararea din 1 decembrie 2016, Daouidi (C-395/15,
EU:C:2016:917)

Dispozitiile de drept national invocate

Articolul 2110 primul si al doilea paragraf din Codul civil:

,In caz de accident, de boala, de sarcind sau de nastere, daca legea [nu prevede]
forme echivalente de asigurari sociale sau de asigurari sociale de sanatate,
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lucratorul are dreptul la remuneratie sau la 0 indemnizatie In masura si pentru
perioada stabilite prin legi speciale [...], prin uzante sau prin echitate.

In cazurile prevazute la paragraful precedent, intreprinzitorul are dreptul sa
desfaca contractul [...] la expirarea termenului stabilit prin lege [...], prin uzante
sau prin echitate.”

Articolul 5 din Legea nr. 300 din 20 mai 1970 privind norme cu privire la
protectia libertatii si a demnitatii lucratorilor, a libertatii sindicale si a activitatii
sindicale la locul de munca si norme cu privire la ocuparea forteiyde munca
(denumita Tn continuare ,,Statutul lucratorilor”) (GURI, seria genefald, nrayl31 din
27 mai 1970):

,»S¢ interzice angajatorului sa efectueze verificari cu privire la capacitatea,si la
infirmitatea unui lucrator salariat ca urmare a unei boli sau a‘unui accident:

Controlul absentelor din motive de infirmitate poate fi efectuat,numai de serviciile
de inspectie ale organismelor de asigurari sociale competente, care au obligatia sa
1l efectueze la cererea angajatorului.”

Diverse dispozitii ale contractului colectivadevmunca la“nivel national pentru
salariatii  Tntreprinderilor din sectoruly, turismului  (denumit in  continuare
,CCMN?), in special articolele ¥73 (mentinerea locului de munca al lucratorului
pentru o perioada de 180 de zile in caz de boald sau de accident), 174 (concediu
fara plata pentru cele 120 dezile eare urmeaza perioadei de mentinere de 180 de
zile, mentionata anterior)‘si 175,(derogare de la dispozitiile precedente in favoarea
lucratorilor care sufer@de afectiuni,oneologice).

Prezentare sucecinta asituatiei dedapt si a procedurii

Reclamanta;-P:M., a“fostyangajata la 1 septembrie 2021 pe postul de ospatar cu
contract ‘de munea pe), durata determinata. Acest raport de munca a fost
transformatincepandheu 1 ianuarie 2022, intr-un raport pe durata nedeterminata.

Angajatorul, societatea S., are Tn medie sapte angajati si desfasoara activitati de
alimentatie publica.

Tncepéand lcu 18 iunie 2022, P.M. a lipsit de la locul sdu de munci, Intrucat, potrivit
primuluitcertificat medical prezentat, redactat in limba thailandeza si tradus n
limba italiana, a suferit o ,,ruptura de anevrism”. Acest certificat justifica absenta
n perioada cuprinsa ntre 18 iunie si 8 august 2022.

Intrucat absenta de la locul de munci a continuat neintrerupt pani la 8 ianuarie
2023, angajatorul a concediat-o pe P.M. dupa 180 de zile de absenta a acesteia, si
anume la 19 decembrie 2022.
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Astfel, dreptul italian prevede, in caz de boala sau de accident al lucratorului, un
termen de mentinere a locului de munca (denumit ,,periodo di comporto™), adica 0
perioada de absenta platita de 180 de zile in care angajatorul nu poate efectua
concedierea. Aceastd perioada poate fi prelungita o singura data cu 120 de zile
suplimentare (fara plata), la cererea lucratorului. Totusi, dupa trecerea acestei
perioade, concedierea poate avea loc, cu exceptia cazurilor de afectiuni
oncologice.

In aceeasi perioads, si anume la 4 noiembrie 2022, P.M. a solicitat, pe cale
administrativa, Tncadrarea sa in grad de handicap. Certificatul de handicap a fost
obtinut la 17 februarie 2023, in proportie de 35 %. P.M. a fostyde asemenea
declaratda persoana cu handicap Tnh conformitate cu regleméntareasitaliana in
aceasta materie.

S. nu avea cunostintd de procedura administrativa mentionata, care, de altfel, s-a
incheiat dupa doua luni de la concediere. Astfel, singurul, decument prin care
angajatorul S. a fost informat cu privire la cauzéle absentei lucratearei P.M. era
certificatul Tn limba thailandeza mentionat la punctul’3 de mai sus:

Starea de boala a continuat si in cursul anului, 20233 dupa cum reiese din
certificatele medicale subsecvente prezentatey, ultimul dintre acestea datand din
luna august a anului 2023.

Avand in vedere consideratiilencare\preceda, \prin cererea introductiva din 16
octombrie 2023, P.M. a atacatwconeedierea din 19 decembrie 2022, solicitand de
asemenea reintegrarea sa pe post (saty, cu titlu alternativ, obligarea la plata a 15
remuneratii lunare), despagubiri fntr-uny, cuantum egal cu remuneratiile lunare
neprimite de la_data“cencedierii ‘pana la pronuntarea unei hotdrari, plata
contributiilor la,asigurarile Seciale neachitate pentru aceeasi perioada si repararea
prejudiciului nepatrimenial i cuantum de 10 000 de euro.

S. nu s-a‘infatisatsi nu'a formulat aparari.

Principalele,argumente ale partilor din procedura principala

RP.M. “sustine /un singur argument, care se referd in esentd la caracterul
diseriminatoriu al concedierii sale, dat fiind ca termenul de mentinere a locului de
munc@prevazut de reglementarea italiana se aplica tuturor lucratorilor si nu tine
seama de handicap.

Prezentare succintia a motivarii trimiterii preliminare

Dupa ce a mentionat cele doua hotarari ale Curtii, HK Danmark si Ruiz Conejero,
instanta de trimitere constata ca cea dintéi privea o problema referitoare la durata
preavizului, iar nu la existenta sau inexistenta dreptului angajatorului de a pune
capat raportului de munca, iar cea de a doua privea o institutie de drept spaniol
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prin care se urmarea combaterea absenteismului la locul de munca si, asadar,
absentele de scurta durata si intermitente, desi justificate, prevazand un caz de
desfacere a contractului de munca in favoarea angajatorului. Tn schimb, in cauza
aflata pe rolul instantei de trimitere, este vorba despre posibilitatea angajatorului
de a efectua concedierea pentru absente de lunga durata.

Tn niciuna dintre cauzele mentionate mai sus nu s-a pus in vreun fel in discutie
necesitatea abordarii de catre Curte a principiului cuprins in considerentul (17) al
Directivei 2000/78, potrivit caruia aceasta directiva ,,nu impune ca 0 persoana care
nu este nici competenta, nici capabila si nici disponibila sa indeplineasea functiile
esentiale corespunzatoare postului sau sa urmeze anumite cursuri desformare sa fie
recrutata, promovata sau sa ramana in functie sau sa i Se interzi¢a oyformare, fara a
aduce atingere obligatiei de a prevedea adaptari cerespunzatoare, pentru
persoanele cu handicap”.

In ceea ce priveste prima intrebare preliminari, ‘instanta, de trimitere ridica
problema daca reglementarea italiana este cormpatibild cu interdictia privind
discriminarea indirectd, Tn masura in care aceasta ‘prevede aceeasi perioada de
mentinere a raportului de munca pentru toti‘lucratorii, Indiferentide existenta unui
handicap.

Astfel, reglementarea italiana prevede un termenide mentinere a locului de munca
de 180 de zile (plus 120 de zile suplimentare de concediu fara plata, care se acorda
0 singurda datd la cererea lucratorului) pentrusarice categorie de lucratori, cu
exceptia celor care sufera, deafectiuni oncologice (in privinta cdrora nu exista
limitari Tn timp), si nu prevede‘un“tratament, diferit special pentru persoanele cu
handicap. Acest termen de 180 de zile,se calculeaza pe an calendaristic (in
perioada cuprinsaintre L fanuarie si 3% decembrie) si reporneste de la zero la data
de 1 ianuarie a anulupurmator.

Or, s-ar putea‘sa nu‘existe nicio discriminare, intrucat, pe de o parte, termenul de
mentinere a locului de munea este atat de lung incat asigura tocmai lucratorul care
prezinta,unyrisc de boald crescut (si anume persoana cu handicap) si, pe de alta
parte, o beald,careydetermina o limitare de lunga durata ,,poate intra in sfera
notiunii de «handicap» n sensul Directivei 2000/78” (Hotararea HK Danmark,
punctul 44).

Potrivit instantei de trimitere, termenul de mentinere a locului de munca prevazut
de reglementarea italiand este atat de lung incéat se preteaza aproape exclusiv
protejarii absentelor cauzate de un handicap, iar nu de o simpla boala ,,obisnuita”.

Tn sfarsit, dupa ce a ardtat ca dreptul Uniunii nu prevede o durati specifica a
termenului de mentinere a locului de munca pentru persoanele cu handicap si ca
legiuitorul italian dispune, asadar, de 0 marja ampla de apreciere in aceasta
materie, instanta de trimitere mentioneaza consecintele foarte grave care s-ar
produce in situatia Tn care, intr-un astfel de caz, ar exista o discriminare indirecta a
lucratorului cu handicap: in esentd, toate concedierile ar fi nule si chiar si
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intreprinderile mici ar trebui sa fie obligate la plata a 25-30 de remuneratii lunare,
ceea ce ar conduce de regula la inchiderea activitatii.

In ceea ce priveste a doua intrebare preliminara, in cazul in care ar trebui sa se
constate existenta unei discriminari indirecte, instanta de trimitere solicita Curtii
sa se pronunte cu privire la caracterul mai mult sau mai putin justificat al unei
asemenea discrimindri, Tn raport cu un obiectiv legitim, care consta intr-un
compromis care protejeaza, pe de o parte, lucratorul care sufera de o boala prin
mentinerea locului sau de munca pentru o perioada indelungata si, pe de alta parte,
angajatorul, prin faptul ca Ti permite sa puna capat unui raport de munea in cadrul
caruia nu este posibila 0 executare productiva.

In ceea ce priveste caracterul adecvat al mijloacelor derealizare) se\aratd)ci
reglementarea italiana privind concediul medical pare sa protejeze, maigales
persoanele cu handicap, dat fiind cd asigura un numarsde ‘absente pe metiv de
boala pe care, de reguld, numai persoanele cu handicap,pot sa levacumuleze.

Interesele economice si organizatorice ale angajatorului pet prevala numai dupa
depasirea termenului de mentinere a locului @dé munca.

Tn ceea ce priveste caracterul necesaf al mijloacelor de ‘fealizare, se arati ca
reglementarea italiand prevede pesibilitatea “concedierii in fata ineficientei
obiective vadite a raportului dednunca (si aaumesatunci cand, Tn cursul unui an
calendaristic, timpul petrecut inhconcediu medieal depaseste timpul care nu este
petrecut in concediu medical).

Potrivit instantei degtrimitere, “reglementarea nationala este rezultatul unui
compromis intre organizarea intreprinderii si interesul lucratorului de a-si mentine
locul de munca sivpe durata eoncediului medical, insa aceasta rezulta si din
necesitatea de a‘garanta,viatayprivata a persoanelor cu handicap, care nu sunt
obligate sa.ii dezvaluie angajatorului nici statutul lor de persoana cu handicap, nici
motivele'concediului lor medical. Dimpotriva, angajatorului i se interzice in mod
expresa(articolul 5%din Statutul lucratorilor) sa efectueze controale medicale cu
privire la perseana lucratorilor.

Asadar,yIn conformitate cu reglementarea nationala, angajatorul nu cunoaste
metivulabsentei lucratorului, intrucat nu primeste certificate cu mentionarea unui
diagnostiC\(si anume cauza concediului medical), ci doar a unei evolutii probabile.

Rezulta ca, atunci cand angajatorul invoca posibilitatea de a concedia lucratorul ca
urmare a unor absente de lunga durata, el face acest lucru fara a cunoaste motivele
concediului medical si nu este Tn masura sa formuleze ipoteze concrete cu privire
la existenta sau inexistenta unui handicap, intrucat aceasta ar necesita prezentarea
completa a intregii documentatii medicale a pacientului.

Avand in vedere ca ceea ce este important nu ar fi boala ca atare, ci eventuala
interactiune cu mediul de munca pe care aceasta 0 presupune, interactiune
reprezentata in speta exclusiv de absenta prelungita, pentru a stabili daca o astfel
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de limitare este prelungita — si, asadar, daca lucratorul este 0 persoana cu handicap
— ar trebui sa se aiba cunostinta de cauza specifica a unui numar de absente legate
intre ele, de natura sa constituie o ,,limitarea de lunga durata”.

Prin urmare, n litigii precum cel Tn discutie, ideea ca angajatorul poate avea
cunostintd de un ,handicap al angajatului” nu ar avea niciun sens, dat fiind ca
persoana cu handicap ar putea sa lipseasca de la locul de munca din motive
obisnuite.

Din acest punct de vedere, cerintele de protejare a persoanelor cu haandicap prin
aplicarea unui ipotetic regim de avantaj diferentiat si cerintele de protejare a vietii
private medicale a persoanelor cu handicap ar putea aparea ca fiind,ireconciliabile.

In plus, in cazul in care angajatorului i s-ar reprosa un comportament ctilpabil,
acesta, ca regula generala, ar fi n realitate nevinovat, n, lipsa unui“element
subiectiv precum dolul sau culpa (data fiind necufieasterea diagnosticului care
justifica absentele).

De altfel, intrucat reglementarea nationala’privind dreptul™muncii nu prevede
ipoteze de reparare a prejudiciului independente de “existenta unui element
subiectiv Tn privinta autorului prejudiciului, Thtemeierea unei'‘asemenea raspunderi
doar pe planul obiectiv al discrimindrii indirectey(de,altfel ipotetica) ar fi excesiv
de dificila.

Tn continuare, instanta de trifhitere\subliniaza ca reglementarea italiana (in special
Legea nr. 68 din 12 martie 1999 privind nerme cu privire la dreptul la munca al
persoanelor cu handicap) protejeaza perseanele cu handicap si in afara raporturilor
de munca si, cu titlu maigeneral, inycadrul pietei muncii: astfel, angajatorii care
au peste 14 angajatistrebuietsa rezerve 0 cota variabila de locuri de munca pentru
persoane cu_handicap, caré\sunt recrutate de pe liste speciale si dupa verificarea
statutului_de persoane ctyhandicap.

PR

legale dey, desfacere “a@ contractului de munca (la incheierea termenului de
mentinere a loculuide munca) ar deveni nejustificat de incerte, aceasta situatie sa
faca ‘desfacerea, contractului de munca excesiv de riscanta si de costisitoare, ceea
ce,ar condueedla un fel de abrogare de fapt a desfacerii contractului de munca,
afecténd astfel grav gestionarea intreprinderii sau a activitatii.

In final, potrivit instantei de trimitere, eventuala discriminare indirecta ar putea
totusi sd raspunda cerintelor legalitdtii, adecvarii si necesitatii.

In ceea ce priveste a treia intrebare, instanta de trimitere ridici problema
adaptarilor care, teoretic, ar putea fi adoptate. Astfel, in opinia sa, eventuala lipsa
a unor posibile adaptari rezonabile, altele decat cele deja prevazute de
reglementare, ar confirma caracterul necesar al acestei reglementari si, prin
urmare, legalitatea concedierii.
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Dintre adaptarile prevazute in dreptul italian, instanta de trimitere mentioneaza
mai ntai concediul fard plata, care figurcaza in CCMN, acordat la cererea
lucratorului, si solicita Curtii sa aprecieze caracterul rezonabil si suficient al
acestuia pentru a evita un tratament discriminatoriu.

Tmprejurarea ca un astfel de concediu trebuie solicitat de lucrator decurge in mod
evident din faptul ca doar acesta din urma detine documentele necesare si
cunoaste eventualul sau statut de persoana cu handicap. De altfel, lucratorul este
in mod cert persoana interesatd sa obtina 0 eventualda prelungire a raportului de
munca.

Pe de alta parte, chiar o eventuald cunoastere (precum in speta)ide,catte angajator
a unora dintre motivele absentelor cu greu ar putea fi luata in,considerare,pentru a
introduce o obligatie Tn sarcina angajatorului Tn cauza, mai ales atunciweand
lucratorul direct interesat Tn acest sens a decis sa nu se prevaleze devo asemenea
posibilitate.

In ceea ce priveste a patra intrebare, instanta.de trimitere\mentioneaza alte doua
instrumente care, teoretic, ar putea fi utilizate, insa aycaror‘aplicare ar putea fi
problematica si, prin urmare, sunt potential.nerezonabile.

Cel dintai instrument consta in excludereaydin calculul termenului de mentinere a
locului de muncd a absentelor{cauzate deyun handicap. Potrivit instantei de
trimitere, instrumentul mentionat am, fi insascontrar considerentului (17) al
Directivei 2000/78, dat fiind ea acesta arputea Tmpiedica incetarea raportului de
munca al unui lucrator ¢are, Tn'mMod, permanent, nu este In masura sa munceasca,
situatie Tn care absentéle arfi permise pentru o perioada potential infinita.

Al doilea instrument consta T™h, acerdarea unei perioade platite mai lungi de
mentinere & locululdesmunca, al“persoanelor cu handicap, evident diferita de
concediul farayplatasde 120°de zile deja prevazut de CCMN. Instanta de trimitere
apreciaza insa cajinstrumentul amintit ar fi supus incertitudinii in ceea ce priveste
stabilirea Unui termen de\catre angajator, care nu cunoaste documentele medicale
ale lucratorului. Acest fapt ar aduce atingere securitatii juridice si legalitatii
concedierii, intrueat instanta sesizata ulterior ar putea considera ca perioada
suplimentara acordata de angajator este prea scurta. Pe de alta parte, si acest al
doilea instrument ar putea fi contrar protectiei mentionate in considerentul (17).

Este devasemenea necesar sa se ridice problema daca este rezonabil ca angajatorul
sa trebuiasca sa suporte un cost economic (chiar semnificativ) care nu se
finalizeaza prin Tndeplinirea contraprestatiei de catre lucrator, ci este absolut
independent de aceasta.

In ceea ce priveste a cincea intrebare, instanta de trimitere solicita Curtii si
aprecieze, din perspectiva legaturii de cauzalitate dintre neadoptarea unei adaptari
rezonabile si concediere, posibilitatea de a verifica daca eventuala acordare n
favoarea persoanei cu handicap a unei noi perioade de suspendare a raportului de
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munca ar fi permis efectiv revenirea acesteia la locul de munca si, prin urmare, ar
fi evitat concedierea.

Tn speta, chiar si dupd depdsirea cu 20 de zile a celor 180 de zile, P.M. era
considerata ca fiind ,,in concediu medical”. Tn plus, chiar dupa mai multe luni de
la concediere, starea de sanatate a lui P.M. era de natura sa o impiedice sa isi reia
activitatea. Instanta de trimitere ridica problema daca acest element — desi ulterior
concedierii — poate sau trebuie sa fie luat Tn considerare la aprecierea unui
eventual comportament discriminatoriu din partea angajatorului. Astfel,
sanctionarea, CU consecinte grave In materie de despagubiri, a unuiangajator,
chiar de dimensiuni mici sau care nu este o Tntreprindere, care a cencediat
lucratorul in temeiul reglementarii existente — care protejeaza deja absentele de
lunga duratd —, din cauza ca nu a acordat lucratorului o gperioada’suplimentara
(platitd) de mentinere a locului de munca, intr-o situatie in care acesta din urma nu
ar fi fost oricum Tn masura sa revina la locul de munca niciichiar inti-un termen
ulterior, s-ar putea dovedi excesiva.

In concluzie, instanta de trimitere exprimaAndoieh, cu privirepla faptul ca, n
lumina reglementarii italiene, s-ar putea dovedi imposibila 0 cerectie punctuala si
partiala, cu titlu de discriminare indirectay, care sa “au»raduca 0 atingere
semnificativa celorlalte interese implicate, punand astfel in pericol abordarea
generala a sistemului — caracterizat'prin stabilireaydurateiPmaxime de suspendare a
raportului de munca, prin protejarea,vietii private a persoanei cu handicap, prin
protejarea angajatorului in_ceeayce priveste elementul subiectiv la momentul
concedierii si prin funetionarea “securititii sociale —, lasatd la aprecierea
legiuitorului. Prin urmare, in ceeance, priveste acest aspect, reglementarea in
vigoare s-ar putea dovedi necesara.

In sfarsit, instanta'de trimitere, solicita judecarea cauzei potrivit procedurii
accelerate, n temeiul“articolului, 105 alineatul (1) din Regulamentul de procedura
al Curtii denJustitie. Tn acest'sens, instanta de trimitere se intemeiaza pe principiul
duratei rezonabile,a procesului si pe cerinta de a garanta celeritatea necesara a
reintegracii Jlucratoarei_pe post, precum si pe cerinta ca angajatorului sa nu Ti
reving despagubiri excesive, n cazul in care va cadea 1n pretentii, tinand seama de
faptul ea cuantumulacestora va fi in functie de data pronuntarii hotararii.



