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Asunto C-5/24 [Pauni]

Resumen de la peticion de decision prejudicial con arreglo al articulo 98,
apartado 1, del Reglamento de Procedimiento del Tribunal de Justicia

Fecha de presentacion:
5 de enero de 2024
Organo jurisdiccional remitente:

Tribunale Ordinario di Ravenna (Tribunal,Ordinario de, Ravena,
Italia)

Fecha de la resolucion de remision:
4 de enero de 2024
Parte demandante:
P. M.
Parte demandada:

S.

Objeto del procedimiento prineipal

Solicitud de ‘reincorporacion al puesto de trabajo presentada por una trabajadora
despedida por superanelperiodo de baja permitido por razones de enfermedad.
Objetoy fundamento juridico de la peticion de decision prejudicial

Interpretacion 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 ocupacién (DO 2000, L 303, p. 16).

i La denominacion del presente asunto es ficticia. No se corresponde con el nombre de ninguna parte en el procedimiento.
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Cuestiones prejudiciales

1)  ¢Se opone la Directiva 2000/78 a una normativa nacional que, si bien prevé
el derecho a conservar el puesto de trabajo en caso de enfermedad durante
180 dias remunerados, en el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31 de
diciembre de cada afio, ademas de otros 120 dias de excedencia no remunerada
(que pueden disfrutarse una sola vez) a solicitud del trabajador, no establece un
régimen distinto en funcidn de si trata de trabajadores calificados de personas con
discapacidad o de trabajadores que no lo son?

2) Si debiera considerarse que la normativa nacional «descritaen la
fundamentacién constituye, en abstracto, una discriminacion, indirecta, ¢esta no
obstante dicha normativa objetivamente justificada por una finalidad™egitima, y
son adecuados y necesarios los medios empleados para su‘consecucién?

3) ¢Puede constituir un ajuste razonable, idoneo Y.'suficiente, que evite la
discriminacion la prevision de una excedencia, N0 remuperadan.a solicitud del
trabajador, tras la expiracion del periodo de 420 dias de baja por enfermedad y
que permita impedir el despido hasta su finalizacion?

4) ;Cabe considerar razonable umajuste .eonsistente en la obligacion del
empresario de conceder —una vez expirade, el, periodo de 180 dias de baja por
enfermedad remunerada— un ™periode, remunerado adicional que corra
integramente por su cuenta, sin-obteneruna centraprestacion laboral a cambio?

5) Para apreciar el comportamiento discriminatorio del empresario, ¢puede
tenerse en cuenta (con ekfin de determinar si el despido es o no procedente) la
circunstancia de que“incluse, [unseventual periodo adicional de estabilidad de la
relacion laboral remuneradas poryel empresario] no habria permitido la
reincorporacion.al, trabajo de la persona con discapacidad, dada la persistencia de
su enfermedad?

Disposiciones del,Derecho de la Unidn invocadas

Directiva 2000/#8 [considerandos 11, 12, 16, 17, 20 y 21; articulos 1; 2, apartados
by 2,y 3. apartado 1, letra c)].

Sentencias del Tribunal de Justicia de 11 de abril de 2013, HK Danmark
(C-335/11 y C-337/11, EU:C:2013:222); de 18 de enero de 2018, Ruiz Conejero,
C-270/16 (EU:C:2018:17), y de 1 de diciembre de 2016, Daouidi, C-395/15
(EU:C:2016:917).

Disposiciones de Derecho nacional invocadas

Articulo 2110, parrafos primero y segundo, del codice civile (Codigo Civil):
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«En caso de accidente, enfermedad, embarazo o maternidad, si la ley [no
establece] formas equivalentes de prevision o asistencia, se adeudara al trabajador
la remuneracion o una compensacion en la medida y por el tiempo determinados
por las leyes especiales [...], la costumbre o conforme a la equidad.

En los supuestos mencionados en el parrafo anterior, el empresario tendré derecho
a resolver el contrato [...], una vez trascurrido el periodo establecido en la ley,
[...] la costumbre o conforme a la equidad.»

Acrticulo 5 de la legge 20 maggio 1970, n.° 300, Norme sulla tuteladella liberta e
dignita dei lavoratori, della liberta sindacale e dell’attivita sindacalenei laoghi di
lavoro e norme sul collocamento (Ley n.° 300, de 20 de mayo,de 1970ypor la,que
se establecen normas en materia de proteccion de la libertad yla,dignidad de los
trabajadores, la libertad sindical y la actividad sindical en los\centros.de trabajo'y
las normas en materia de empleo; en lo sucesivo, «Estatuto'de los Trabajadores»)
(GURI, Serie General n.° 131, de 27 de mayo de 1970):

«Estaran prohibidos los controles por parte del empresariotde la,aptitud y de la
dolencia del trabajador por cuenta ajena debidas a enfermedad © accidente.

El control de las bajas por enfermedad’pedra,realizarsexinicamente por medio de
los servicios de inspeccion de las instituciones'de Seguridad Social competentes,
los cuales estaran obligados a realizarlo cuando'el empresario asi lo solicite.»

Diversas disposiciones del¢convenio colectivodnacional para los empleados de
empresas del sector turistice, (emvlo Sucesivo, «convenio colectivo nacional»), en
particular los articule$ 173«(conservacionddurante 180 dias del puesto de trabajo
en caso de enfermedad ‘o “aceidente del trabajador), 174 (excedencia no
remunerada durante, los*420 dias Siguientes al citado periodo de conservacién de
180 dias) y 175Mexcepcion a las disposiciones anteriores en beneficio de los
trabajadores afectados,porenfefmedades oncoldgicas).

Breveexposicionde los hechos y del procedimiento principal

LaxdemandantenP. M., fue contratada como camarera con un contrato de duracion
determinada el 1 de septiembre de 2021. Dicho contrato se convirtié en un
contrato'portiempo indefinido a partir del 1 de enero de 2022,

El empresario, la sociedad S., emplea de media a 7 trabajadores y desarrolla
actividades de restauracion.

El 18 de junio de 2022, P. M. dejo de comparecer en su puesto de trabajo, al estar
afectada, segun el primer certificado medico presentado, redactado en lengua
tailandesa y traducido a lengua italiana, por una «rotura de aneurisma». Este
certificado justificaba la baja desde el 18 de junio al 8 de agosto de 2022.
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Dado que la baja laboral se prolongd ininterrumpidamente hasta el 8 de enero de
2023, el empresario despidié a P. M. despues de 180 dias de baja de esta Ultima,
esto es, el 19 de diciembre de 2022.

En efecto, el Derecho italiano prevé, en caso de enfermedad o accidente del
trabajador, un denominado «periodo de conservacion», esto es, un periodo de baja
remunerada de 180 dias durante el cual el empresario no puede proceder al
despido. Dicho periodo puede incrementarse en otros 120 dias (no remunerados)
una sola vez, a solicitud del trabajador. No obstante, una vez transcurrido este
periodo, podra procederse al despido, salvo en los supuestos de enfermedades
oncologicas.

Durante dicho periodo, exactamente el 4 de noviembre de 2022, R, M. solicit6 por
via administrativa que se le reconociera la invalidez. Diche, recongcimiento lo
obtuvo el 17 de febrero de 2023 en un grado del 35%. Ademas)se deelaro la
discapacidad de P. M. en el sentido de la normativa.italianaen fa materia.

S. no tenia conocimiento de este procedimiento administrativo, que, por lo demas,
concluy6 dos meses después del despido.«El Unice, documente que informaba al
empresario S. de las causas de la baja de la trabajadora B. M. era, en efecto, el
certificado en lengua tailandesa mencionado en€l anterior apartado 3.

El estado de enfermedad se prolongd durantey2023pcomo se desprende de los
nuevos certificados médicosqpresentades, elNultimo de los cuales data de agosto
de 2023.

Habida cuenta de cuanto-precede, mediante demanda de 16 de octubre de 2023,
P. M. impugno el despido de,19.de diciembre de 2022, al tiempo que solicitaba su
reincorporacion al“puesto” de\trabajo (o, con caracter alternativo, que se le
abonasen 15 mensualidades), Gpa indemnizacién en la cuantia de las
mensualidadeshdessalariosnopercibidas desde la fecha del despido hasta el
pronunciamiento de la sentencia, el pago de las cotizaciones a la seguridad social
no efectuadas correspondientes al mismo periodo y una indemnizacion del dafio
moral per importe'de 10 000 euros.

S. ne,ha comparecido en el procedimiento ni ha presentado escrito de contestacion
a'la demanda.

Alegaciones esenciales de las partes en el procedimiento principal

P. M. formula una Unica alegacion, la cual versa, en esencia, sobre el carécter
discriminatorio de su despido, puesto que el periodo de conservacion previsto en
la normativa italiana se aplica a la totalidad de los trabajadores y no tiene en
cuenta la discapacidad.
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Breve exposicion de la fundamentacion de la peticion de decision prejudicial

Tras citar dos sentencias del Tribunal de Justicia, HK Danmark y Ruiz Conejero,
el organo jurisdiccional remitente sefiala que la primera versaba sobre una
cuestion relativa al alcance del preaviso, y no sobre la existencia o no del derecho
del empresario de poner fin a la relacion de trabajo, mientras que la segunda
versaba sobre una figura propia del Derecho espafiol dirigida a hacer frente al
absentismo laboral y, por tanto, a las bajas de breve duracion e intermitentes,
aunque legitimas, que contemplaba la posibilidad de que el empresario resolviera
el contrato. El asunto pendiente ante el 6rgano jurisdiccional (remitente, en
cambio, trata de la facultad del empresario de proceder al despido por bajas de
larga duracion.

En ninguno de los dos asuntos mencionados se le suscito @l Tribunalde Justiciala
necesidad de abordar el principio formulado en el considerando 17 de laxDirectiva
2000/78, a tenor del cual la Directiva «no obliga a.contratar, ascender, mantener
en un puesto de trabajo o facilitar formacion a una personaigue,nossea competente
0 no esté capacitada o disponible para desempefiar las tareas fundamentales del
puesto de que se trate o para seguir una formaeion ‘dada,, Sin perjuicio de la
obligacion de realizar los ajustes razonables,para las personas con discapacidad».

En cuanto atafie a la primera cuestién, eloOrgano jurisdiccional remitente se
pregunta si la normativa italiana es“compatible con la prohibicion de
discriminacion indirecta endla “medida en“wgue prevé un mismo periodo de
mantenimiento de la relacion “laboral, para todos los trabajadores, con
independencia de la coneurrencia‘de una discapacidad.

En efecto, la normativa italiana‘prevé un periodo de conservacion de 180 dias (con
otros 120 dias. de ‘excedenciasno ‘remunerada, una sola vez, a solicitud del
trabajador) paracualquiers.categoria de trabajadores, con excepcion de los
afectados ‘por enfermedades oncoldgicas (respecto a los cuales no se establecen
limitacionesde tiempo),“y No contempla un tratamiento expresamente distinto
paraglas ‘personas con, discapacidad. Este periodo de 180 dias se calcula sobre un
ano (desdewel 1 dewenero hasta el 31 de diciembre) y comienza de nuevo desde
cero el 1 desenero del afio siguiente.

Pues bien;»eabria que no existiera discriminacion alguna en la medida en que, por
un lado, el periodo de conservacion es tan largo que se protege precisamente al
trabajad@r con un mayor riesgo de enfermedad (es decir, la persona con
discapacidad) y, por otro, la enfermedad que entrafia una limitacion de larga
duracion «puede quedar incluida en el concepto de “discapacidad” en el sentido de
la Directiva 2000/78» (sentencia HK Danmark, apartado 41).

Segun el 6rgano jurisdiccional remitente, el periodo de conservacion previsto en la
normativa italiana es tan largo que se presta casi exclusivamente a proteger las
bajas debidas a una discapacidad y no a una mera enfermedad «comun».
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Por ultimo, tras sostener que el Derecho de la Unidn no prescribe una duracion
especifica del periodo de conservacion para las personas con discapacidad y que el
legislador italiano cuenta, pues, con un amplio margen discrecional en la materia,
el 6rgano jurisdiccional remitente sefiala las gravisimas consecuencias que se
producirian si se constatase en tal caso una discriminacion indirecta del trabajador
con discapacidad: en esencia, todos los despidos serian nulos e incluso las
pequefias empresas deberian ser condenadas al pago de entre 25 y 30
mensualidades, lo cual conduciria por regla general al cierre de la actividad.

En cuanto atafie a la sequnda cuestion, para el caso de que se comprdebe,gue se da
una discriminacion indirecta, el drgano jurisdiccional remitente, solicita al
Tribunal de Justicia que se pronuncie sobre si tal discrimipacionestaria 0, no
justificada, a la luz de una finalidad legitima consistente en un,eompremiso que
proteja, por un lado, al trabajador afectado por la enfermedad,»\comla‘eonservacion
del puesto de trabajo durante un largo periodo Yy wpor “otre,, al’ emgresario,
permitiendo a este ultimo que ponga fin a una_elacién™aboral ‘que no pueda
Ilevarse a cabo de forma rentable.

En cuanto al caracter adecuado de los medios empleados, ha,de observarse que la
normativa italiana en materia de enfermedad parece, proteger sobre todo a la
persona con discapacidad, puesto qQue“garantiza unascantidad de bajas por
enfermedad que, por regla general, selo la, persona con discapacidad puede
acumular.

Solamente una vez expirado el periodo“de conservacion podran prevalecer los
intereses econOmicos y @rganizativos del empresario.

En cuanto al caracter necesario daos medios empleados, ha de observarse que la
normativa italiana prevédla facultadh de proceder al despido ante la manifiesta
ineficiencia ebjetiva de la relacionslaboral (esto es, cuando durante un afio civil el
tiempo de'baja porenfermedadisupera el tiempo en que no se ha estado de baja).

Segun el 6rgane, jurisdiccional remitente, la normativa nacional es el resultado de
un‘compromiso entre organizaciones empresariales y el interés del trabajador en
conservar el empleo incluso durante la enfermedad, pero también es el fruto de la
necesidad deygarantizar la privacidad de la persona con discapacidad, la cual no
estd obligada a revelar al empresario ni su propio estado de discapacidad ni las
razones a\que se deben sus bajas por enfermedad. Al contrario, al empresario le
estd expresamente prohibido (articulo 5 del Estatuto de los Trabajadores) realizar
por su propia cuenta exdmenes de salud al trabajador.

De conformidad con la normativa nacional, pues, el empresario no conoce el
motivo de la baja del trabajador, ya que no recibe certificados con un diagnostico
(es decir, con la causa de la enfermedad), sino Unicamente con un prondstico.

De ello se sigue que, cuando el empresario recurre a la posibilidad de despedir al
trabajador como consecuencia de sus bajas de larga duracion, lo hace sin conocer
los motivos de las bajas por enfermedad y no esta en condiciones de formular
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hipotesis concretas sobre la existencia 0 no de discapacidades, en la medida en
que ello exigiria una presentacion exhaustiva de todo el historial médico del
paciente.

Dado que lo relevante no es la enfermedad en cuanto tal, sino la eventual
interaccion con el entorno de trabajo que entrafia, interaccion esta que en el caso
de autos viene constituida Unicamente por la ausencia prolongada, para saber si tal
limitacion es prolongada —y, por consiguiente, si el trabajador se halla en
situacién de discapacidad— seria necesario conocer la causa especifica de un
naumero de bajas vinculadas entre si, de forma tal que constituyan la «litmitacion de
larga duracion».

Por tanto, no tiene sentido alguno la idea de que el empresario, €n,litigios'comael
aqui examinado, pueda tener conocimiento de una «discapacidadideltrabajador,
puesto que la persona con discapacidad podria no presentarse._emsu puesto de
trabajo por razones comunes.

Desde este punto de vista, podrian parecer inconciliables las, exigencias de
proteccion de la discapacidad mediante la,aplicaeion “de “un “hipotético régimen
diferenciado privilegiado y las exigencias,de proteceion“de la intimidad de los
datos médicos de las personas con discapacidads

Asimismo, en el supuesto de que“se imputasetal‘empresario un comportamiento
incorrecto, este Gltimo, por reglaigeneral, noyincurriria en culpa, al faltar (puesto
que se desconocen los diagnosticoside las,bajas) un elemento subjetivo de dolo o
culpa.

Por otro lado, dadoszgue la nermativa nacional en materia laboral no prevé
supuestos de indemmizacién ‘del “dafio desvinculados de la existencia de un
elemento subjetivo del eausante de tal dafio, parece excesivamente gravoso basar
tal responsabilidachUnicamenteden el plano objetivo de la discriminacion indirecta
(hipotética, por otro lado).

A ‘continuacion, “el drgano jurisdiccional remitente subraya que la normativa
italiana [en ‘particular, la legge 12 marzo 1999, n.° 68, Norme per il diritto al
lavoro'dei disabili'(Ley n.° 68, de 12 de marzo de 1999, por la que se establecen
nermasyrelativas al derecho al trabajo de las personas con discapacidad)] también
protege a\las personas con discapacidad fuera del &mbito de la relacion laboral y,
con carécter general, en el dmbito del mercado de trabajo: en efecto, los
empresarios que emplean a mas de 14 trabajadores deberan reservar una cuota
variable de puestos de trabajo a personas con discapacidad, que seran contratadas
de entre las que figuren en listas especiales y previa comprobacién de la situacién
de discapacidad.

Por ultimo, se da el riesgo de que, si los limites a la aplicacion de una facultad
legitima de resolver el contrato (a la expiracion del periodo de conservacién)
resultasen ser injustificadamente inciertos, ello podria hacer que la resolucién del
contrato fuera excesivamente arriesgada y onerosa, lo cual daria lugar a una suerte
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de derogacion de hecho de la resolucion, comprometiendo gravemente asi la
gestion de la empresa o de la actividad.

En definitiva, segun el 6rgano jurisdiccional remitente, la eventual discriminacion
indirecta podria no obstante ajustarse a los requisitos de legitimidad, adecuacion y
necesidad.

En lo tocante a la tercera cuestion, el drgano jurisdiccional remitente se pregunta
sobre los ajustes que podrian introducirse en abstracto. En efecto, a su juicio, la
eventual falta de posibles ajustes razonables distintos de los ya contemplados en la
normativa confirma la naturaleza necesaria de tal normativa ¢, ‘por tanto, la
procedencia del despido.

Entre los ajustes previstos en el ordenamiento juridico italiano, Sefiala, en primer
lugar, el que figura en el convenio colectivo nacional, gonsistente en,la excedencia
no remunerada, a solicitud del trabajador, y solicita alk\ Rribunal ‘deJusticia que
valore el caracter razonable y suficiente de la miSma“con‘el fin de ewvitar un trato
discriminatorio.

La circunstancia de que tal excedencia deba ser solicitada por el trabajador se
deriva manifiestamente del hecho defque estesliitimoes el Unico que posee la
documentacién necesaria y tiene copocimiento de su propia situacion de
discapacidad, en su caso. Por otr@'lado, el\trabajader.€s, evidentemente, la persona
interesada en obtener una eventual prolengacion de la relacion laboral.

Por otro lado, el hecho de que ehempresario conozca eventualmente (como en el
caso de autos) algunes de'les motivos dewlas bajas dificilmente podria tenerse en
cuenta a la hora de, introducir ‘una,obligacion a cargo de dicho empresario, sobre
todo si el trabajador, directamentenafectado ha decidido no hacer uso de tal
facultad.

En cuanto.atafie a.lascuarta cuestion, el drgano jurisdiccional remitente menciona
otros dos instrumentes ‘quetedricamente cabria utilizar, pero que podrian parecer
prablematicos en'su aplicacion y, por tanto, potencialmente inadecuados.

El primero consiste en excluir del calculo del periodo de conservacion las bajas
debidas, awa discapacidad. Sin embargo, segun el drgano jurisdiccional remitente,
esteninstrumento seria contrario al considerando 17 de la Directiva 2000/78,
puestosgue podria impedir la extincion de la relacion laboral de un trabajador
incapacitado de forma permanente para desarrollar su trabajo, resultando
admisibles, pues, bajas por un periodo de tiempo potencialmente indefinido.

El segundo consiste en atribuir un periodo remunerado de conservacion del puesto
de trabajo a la persona con discapacidad de larga duracién, claramente distinto de
la excedencia no remunerada de 120 dias ya prevista en el convenio colectivo
nacional. No obstante, el 6rgano jurisdiccional remitente considera que ese
instrumento queda sujeto a la incertidumbre de la fijacion de un plazo por el
empresario, el cual no conoce el historial médico del trabajador. Ello
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menoscabaria la seguridad juridica y la procedencia del despido, en cuanto que el
organo jurisdiccional que conociera posteriormente del asunto podria considerar
excesivamente breve el periodo ulterior concedido por el empresario. Por otro
lado, este segundo instrumento también podria ser contrario a las formas de
proteccion exigidas en el considerando 17.

Procede también preguntarse si es razonable que el empresario deba soportar un
coste economico (igualmente considerable) no dirigido al cumplimiento de la
contraprestacion por el trabajador, sino totalmente desvinculado de esta Gltima.

En cuanto atafie a la quinta cuestion, el érgano jurisdiccional remitente solicita al
Tribunal de Justicia que aprecie, desde el punto de vista del nexosdescausalidad
entre la falta de introduccidn de los ajustes razonables y el despido, la‘posibilidad
de comprobar si la eventual concesion a la persona con“discapacidad, de“un
periodo adicional de suspension de la relacion laboralsle’ habria “permitido
reincorporarse efectivamente a su puesto de trabajo.y, por tanto,.evitarel despido.

En el caso de autos, incluso de 20 dias después de haber supérade,los 180 dias, la
situacion de P. M. era calificada de «baja por enfermedad», Ademas, incluso
muchos meses después de su despido, P.'M. se encontraba,en*un estado de salud
tal que no le permitia a reincorpararse, al, trabajo. "El Organo jurisdiccional
remitente se pregunta si tal elemento %—si hien, posterior al despido— puede o
debe tenerse en cuenta a la hora dewalorarunaeventual conducta discriminatoria
del empresario. En efecto, saneionar con graves consecuencias indemnizatorias al
empleador, ya se trate desunaspequeria empresa o de un empleador que no sea
siquiera empresario, queyha despedidosal trabajador sobre la base de la normativa
en vigor —la cual ya protege las bajas de larga duracion— por el hecho de no
haber concedido alitrabajadorunsperiodo adicional (remunerado) de conservacion
del puesto de trabajo,'en‘una situacion en la que este ultimo no habria podido, en
ningun caso; reineerporarsesal trabajo ni siquiera tras la expiracion de un plazo
adicional, podria,resultarexeesivo.

En.eonclusion, el 6rgano,jurisdiccional remitente alberga dudas acerca de si, a la
luz de ‘la mormativa italiana, es posible introducir una correccion concreta y
parcial, a“medo 'de discriminacion indirecta, que no entrafie un perjuicio
considerable \para los demés intereses en presencia, comprometiendo asi el
plantearmiente general del sistema —caracterizado por la determinacion del
periodo méaximo de suspension de la relacion, la proteccion de la privacidad de la
persona“con discapacidad, la proteccion del empresario en relacion con el
elemento subjetivo en el momento del despido y el funcionamiento de la
seguridad social—, sujeto a la apreciacion discrecional del legislador. En
consecuencia, la normativa en vigor podria ser necesaria a este respecto.

Por ultimo, el 6rgano jurisdiccional remitente solicita que se tramite el asunto
mediante el procedimiento acelerado, contemplado en el articulo 105, apartado 1,
del Reglamento de Procedimiento del Tribunal de Justicia. A tal fin, basa su
solicitud en el principio de duracion razonable de los procesos y en la exigencia de
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garantizar a la trabajadora la celeridad necesaria para su reincorporacion al puesto
de trabajo, y que el empresario no se vea gravado, en caso de perder el
procedimiento, con una indemnizacién excesiva, dado que la cuantia de tal
importe dependeria de la fecha en que se dictase sentencia.
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