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SENTENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Tercera)

de 18 de enero de 2018 (

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Diea 2000/78/CE — Igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion — Articulo 2, apartado 2alédy, inciso i) — Prohibicién de discriminacion
por motivo de discapacidad — Normativa nacional pgrenite, en determinadas circunstancias, el

despido de un trabajador por faltas de asisteht¢iakesmjo, aun justificadas pero intermitentes —

Ausencias del trabajador a causa de enfermedatlmsilzles a su discapacidad — Diferencia de

trato por motivo de discapacidad — Discriminacidairiecta — Justificacion — Combatir el
absentismo laboral — Caracter apropiado — Propoatidad»

En el asunto €70/16,

que tiene por objeto una peticion de decisién pliejal planteada, con arreglo al articulo
267 TFUE, por el Juzgado de lo Social n.° 1 de Caenediante auto de 5 de mayo de 2016,
recibido en el Tribunal de Justicia el 13 de mag@@16, en el procedimiento entre

Carlos Enrique Ruiz Conejero
y
Ferroser Servicios Auxiliares, S.A.
Ministerio Fiscal,
EL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Tercera),

integrado por el Sr. L. Bay Larsen, Presidente d@,Sy los Sres. J. Malenovsky, M. Safjan
(Ponente), D. Svaby y M. Vilaras, Jueces;

Abogado General: Sra. E. Sharpston;

Secretario: Sra. M. Ferreira, administradora ppaki

habiendo considerado los escritos obrantes en guelebrada la vista el 22 de marzo de 2017,
consideradas las observaciones presentadas:

- en nombre del Sr. Ruiz Conejero, por leessSJ. Martinez Guijarro y M. de la Rocha Rubi,
abogados;

- en nombre de Ferroser Servicios Auxilig&A., por el Sr. J.A. Gallardo Cubero, abogado;

- en nombre del Gobierno espafiol, por eASRubio Gonzalez y la Sra. V. Ester Casas, en
calidad de agentes;

- en nombre de la Comisién Europea, porreDSMartin y la Sra. L. Lozano Palacios, en
calidad de agentes;

oidas las conclusiones de la Abogado General, madas en audiencia publica el 19 de octubre
de 2017;
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Sentencia

La peticion de decisién prejudicial tigrar objeto la interpretacion de la Directiva 20@ME del
Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa @bisimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (DQ02L 303, p. 16).

Esta peticion se ha presentado en el ndgam litigio entre, por una parte, el Sr. Calosique
Ruiz Conejero y, por otra, Ferroser Servicios Aards, S.A., y el Ministerio Fiscal, relativo a la
legalidad del despido del Sr. Ruiz Conejero adaifaltas de asistencia al trabajo justificadas.

Marco juridico
Derecho de la Union
A tenor de los considerandos 11, 12, I620 y 21 de la Directiva 2000/78:

«(11) Ladiscriminacion por motivos de religié convicciones, discapacidad, edad u orientacion
sexual puede poner en peligro la consecucion delegivos del Tratado CE, en particular el
logro de un alto nivel de empleo y de protecciéciadpla elevacion del nivel y de la calidad
de vida, la cohesion econémica y social, la saliidaly |a libre circulacion de personas.

(12) A tal fin, se debera prohibir en todaGamunidad cualquier discriminacion directa o
indirecta por motivos de religién o conviccioneiscdpacidad, edad u orientacién sexual en
los ambitos a que se refiere la presente Diredtivh.

[.]

(16) La adopcién de medidas de adaptacios adaesidades de las personas con discapacidad
en el lugar de trabajo desempefia un papel impertafd hora de combatir la discriminacion
por motivos de discapacidad.

(a7) La presente Directiva no obliga a comatradscender, mantener en un puesto de trabajo o
facilitar formacion a una persona que no sea caampeb no esté capacitada o disponible para
desempefiar las tareas fundamentales del puestoedseqtrate o para seguir una formacion
dada, sin perjuicio de la obligacion de realizar &ustes razonables para las personas con
discapacidad.

[.]

(20) Es preciso establecer medidas adecuadasiecir, medidas eficaces y practicas para
acondicionar el lugar de trabajo en funcién de iscapacidad, por ejemplo adaptando las
instalaciones, equipamientos, pautas de trabajgnasdén de funciones o provision de
medios de formacién o encuadre.

(21) Para determinar si las medidas en cuesdtd lugar a una carga desproporcionada, deberian
tenerse en cuenta, particularmente, los costesdi@as y de otro tipo que éstas impliquen, el
tamafio, los recursos financieros y el volumen dmaies total de la organizacion o empresa
y la disponibilidad de fondos publicos o de otpmtde ayuda.»

El articulo 1 de esa Directiva, tituladdbjeto», dispone:
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«La presetac N Arttiv dieteneMpuh gyyceot Blseas daks miarou ~gesrel arepr otk arrtonlia la
discriminacién por motivos de religion o convicoésn de discapacidad, de edad o de orientacién
sexual en el ambito del empleo y la ocupacion,atdim de que en los Estados miembros se aplique
el principio de igualdad de trato.»

5 El articulo 2 de dicha Directiva, tituladGoncepto de discriminacion», establece en susaalos
ly2:

«1. A efectos de la presente Directiva, seradgra por principio de igualdad de trato la ausenc
de toda discriminacion directa o indirecta basatdawealquiera de los motivos mencionados en el
articulo 1.

2. A efectos de lo dispuesto en el apartado 1:

a) existira discriminacion directa cuando yreasona sea, haya sido o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otra en situacion am@logalguno de los motivos mencionados
en el articulo 1;

b) existird discriminacion indirecta cuandaautisposicion, criterio 0 practica aparentemente
neutros pueda ocasionar una desventaja particydarsonas con una religion o conviccion,
con una discapacidad, de una edad, o con una ariéntsexual determinadas, respecto de
otras personas, salvo que:

)] dicha disposicion, criterio o practica pagdstificarse objetivamente con una finalidad
legitima y salvo que los medios para la consecud@msta finalidad sean adecuados y
necesarios; o que

i) respecto de las personas con una discagdaeterminada, el empresario o cualquier
persona u organizacion a la que se aplique lo dipuen la presente Directiva, esté
obligado, en virtud de la legislacion nacional, do@tar medidas adecuadas de
conformidad con los principios contemplados en elcalo 5 para eliminar las
desventajas que supone esa disposicion, ese@otesa practica.»

6 El articulo 3 de la misma Directiva, ttdb «Ambito de aplicacién», dispone en su aparfado
letra c):

«Dentro del limite de las competencias conferidBs@omunidad, la presente Directiva se aplicara
a todas las personas, por lo que respecta targectdr publico como al privado, incluidos los
organismos publicos, en relacion con:

[...]
c) las condiciones de empleo y trabajo, imdsilas de despido y remuneracions.
Derecho espaifiol

7 A tenor del articulo 14 de la Constitucion

«Los espafioles son iguales ante la ley, sin quégppievalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinibn o cuaqubtra condicion o circunstancia personal o
social.»

8 El Real Decreto Legislativo 1/1995, ded2dmarzo, por el que se aprueba el texto refundidia
Ley del Estatuto de los Trabajadores (BOE n.° 72%de marzo de 1995, p. 9654), en su versiéon
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Trabajadores»), dedica su articulo 4 a los deretdlosrales, estableciéndose en el apartado 2,
letra c), de dicho precepto lo siguiente:

«En la relacion de trabajo, los trabajadores tietercho:

[.]

C) A no ser discriminados directa o indireatate para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro ddrtotes marcados por esta ley, origen racial o
étnico, condicidn social, religion o conviccionakas politicas, orientaciéon sexual, afiliacion
0 no a un sindicato, asi como por razon de lendgratro del Estado espariol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de pisidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempeniar el trabappleo de que se trate.»

El articulo 52 del Estatuto de los Trablajas, relativo a la extincion del contrato porszeu
objetivas, dispone en su letra d):

«El contrato podra extinguirse:

[]

d) Por faltas de asistencia al trabajo, astifijcadas pero intermitentes, que alcancen el 2%
las jornadas habiles en dos meses consecutivopraaque el total de faltas de asistencia en
los doce meses anteriores alcance el cinco potociin las jornadas habiles, o el 25 % en
cuatro meses discontinuos dentro de un periodock meses.

No se computaran como faltas de asistencia, afémsos del parrafo anterior, las ausencias
debidas a huelga legal por el tiempo de duraciétadrisma, el ejercicio de actividades de

representacion legal de los trabajadores, acciddmteabajo, maternidad, riesgo durante el
embarazo y la lactancia, enfermedades causadasngmarazo, parto o lactancia, paternidad,
licencias y vacaciones, enfermedad o accidentalardl cuando la baja haya sido acordada
por los servicios sanitarios oficiales y tenga doeacion de mas de veinte dias consecutivos,
ni las motivadas por la situacion fisica o psicaldgderivada de violencia de género,

acreditada por los servicios sociales de atenci&egrvcios de Salud, segun proceda.

Tampoco se computardn las ausencias que obedeapartratamiento médico de cancer o
enfermedad grave.»

El articulo 2 del Real Decreto Legislativ@013, de 29 de noviembre, por el que se aprukeba e
Texto Refundido de la Ley General de derechos sipdéasonas con discapacidad y de su inclusion
social (BOE n.° 289 de 3 de diciembre de 20135638), recoge las siguientes definiciones:

«A efectos de esta ley se entiende por:

a) Discapacidad: es una situacién que redelta interaccion entre las personas con deficsnci
previsiblemente permanentes y cualquier tipo dereb@s que limiten o impidan su
participacion plenay efectiva en la sociedad geralidad de condiciones con las demas.

[.]

d) Discriminacion indirecta: existe cuando ufisposicion legal o reglamentaria, una clausula
convencional o contractual, un pacto individuala utecision unilateral o un criterio o
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desventaja particular a una persona respecto des qtor motivo de o por razon de
discapacidad, siempre que objetivamente no respoadana finalidad legitima y que los
medios para la consecucion de esta finalidad no agacuados y necesarios.»

El articulo 40 de dicho Real Decreto Ledigb 1/2013, que trata de la adopcién de medidaa p
prevenir 0 compensar las desventajas ocasionadala pliscapacidad como garantia de la plena
igualdad en el trabajo, establece:

«1. Para garantizar la plena igualdad enadlajo, el principio de igualdad de trato no impédir
que se mantengan o adopten medidas especificasadiest a prevenir o compensar las desventajas
ocasionadas por motivo de o por razén de discapacid

2. Los empresarios estan obligados a adoptamedidas adecuadas para la adaptacion del
puesto de trabajo y la accesibilidad de la empmsduncion de las necesidades de cada situacion
concreta, con el fin de permitir a las personasdiscapacidad acceder al empleo, desempefiar su
trabajo, progresar profesionalmente y accederfartaacion, salvo que esas medidas supongan una
carga excesiva para el empresario.

Para determinar si una carga es excesiva se temdenta si es paliada en grado suficiente
mediante las medidas, ayudas o subvenciones psilplaza personas con discapacidad, asi como los
costes financieros y de otro tipo que las medidgdiguen y el tamafo y el volumen de negocios
total de la organizacion o empresa.»

Litigio principal y cuestion prejudicial

El 2 de julio de 1993, el Sr. Ruiz Conej&re contratado para trabajar como limpiador en un
hospital de Cuenca dependiente de la Comunidadn@doid de Castilla-La Mancha. La dltima
empresa para la que prestd servicios en dicho p@estia empresa de limpieza Ferroser Servicios
Auxiliares.

El Sr. Ruiz Conejero trabajé sin incident@sto para esa empresa como para las que le habian
empleado previamente. En ningin momento tuvo pnodliaboral alguno ni fue sancionado.

Del tenor del auto de remision se desprenee mediante resolucion de 15 de septiembre &ié, 20
la Delegacion en Cuenca de la Consejeria de Sahglgtos Sociales de la Junta de Comunidades
de Castilla-La Mancha reconoci6 al Sr. Ruiz Corejarcondicidon de discapacitado. Su grado de
discapacidad se fijo en el 37 %, que se desglosaban 32 % debido a limitaciones fisicas
derivadas de una enfermedad del sistema endocrtabdlico (obesidad) y de una limitacion
funcional de la columna vertebral, y en un 5 % delai factores sociales complementarios.

Durante los afios 2014 y 2015, el Sr. Ruindjero se encontré en situacion de incapacidad
temporal durante los siguientes periodos:

- del 1 al 17 de marzo de 2014 por dolodagqgue precisé hospitalizacién del 26 de febréro a
1 de marzo de 2014,

- del 26 al 31 de marzo de 2014 por vénmigoeEo;

del 26 de junio al 11 de julio de 2014 hponbago;

- del 9 al 12 de marzo de 2015 por lumbago;
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- del 20 al 23 de abril de 2015 por vértigareo.

16  Segun diagnosticaron los Servicios Médama Sanidad Publica, estos problemas de saludrfue
causados por una artropatia degenerativa y porpohartrosis, agravadas por la obesidad del
Sr. Ruiz Conejero. Los citados Servicios Médicegdron a la conclusién de que tales problemas
tenian su origen en las patologias que habian ldgdo al reconocimiento de la discapacidad del
Sr. Ruiz Conejero.

17 Este ultimo fue comunicando a su empresanctiempo y forma, todas las situaciones de baja
mencionadas en el apartado 15 de la presente septemtregando los correspondientes partes
médicos acreditativos de su motivo y duracién.

18 Mediante escrito de 7 de julio de 2015,ré¢sar Servicios Auxiliares comunicoé al Sr. Ruiz
Conejero su despido en virtud del articulo 52alet), del Estatuto de los Trabajadores, por el
motivo de que la duracién de sus ausencias acuasjladn justificadas, habia superado los limites
tasados en dicha disposicién, a saber, el 20 %sI@inadas habiles en los meses de marzo y abril
de 2015, y que el total de sus faltas de asistetims doce meses anteriores habia alcanzado el
5 % de las jornadas habiles.

19 El Sr. Ruiz Conejero interpuso demandareoek despido ante el Juzgado de lo Social n.° 1 de
Cuenca.

20 El Sr. Ruiz Conejero no cuestiona la velatini la exactitud de la informacién relativa & su
ausencias laborales ni la implicacion porcentuakstas, pero alega que existe una vinculacion
directa entre dichas ausencias y su condicion sieapacitado. Solicita la nulidad del despido, al
considerar que constituye una discriminacion ppémade discapacidad.

21 El 6rgano jurisdiccional remitente obseque el Sr. Ruiz Conejero renuncié voluntariamentesa
examenes médicos periddicos que organizaba la namymesarial, de modo que la empresa no
tenia conocimiento de que el Sr. Ruiz Conejercetavia condicion de discapacitado en el momento
de proceder a su despido.

22 A juicio del 6rgano jurisdiccional remitentos trabajadores discapacitados se encuentran ma
expuestos que los demas trabajadores al riesgaualesa les aplique el articulo 52, letra d), del
Estatuto de los Trabajadores, con independencipeel empleador tenga o no conocimiento de la
situacion de discapacidad. Por consiguiente, cersique existe una diferencia de trato que implica
una discriminacién indirecta por motivos de discaged, en el sentido del articulo 2, apartado 2,
letra b), de la Directiva 2000/78, sin que dichizréincia de trato pueda justificarse objetivamente
con una finalidad legitima, tal y como se requinee! inciso i) de dicha disposicion.

23 El érgano jurisdiccional remitente sefiala ¢ han surgido dudas acerca de la interpretat@da
Directiva 2000/78 debido a la interpretacion dendi®irectiva efectuada por el Tribunal de Justicia
en la sentencia de 11 de abril de 2013, HK Dann@r835/11 y G337/11, EU:C:2013:222).
Subraya que, en el asunto que dio lugar a aquetieeiscia, la normativa danesa se encuadraba en
una politica de integracién de los trabajadoresaghiacitados que incentivaba la contratacion de
trabajadores con un riesgo particular de incumirbajas por enfermedad de manera repetida. El
organo jurisdiccional remitente considera que nceda asi en el litigio principal, en el que no
existe ningun objetivo legislativo de integraciéa lds trabajadores discapacitados. Por lo tanto,
concluye que el articulo 52, letra d), del Estatdéolos Trabajadores no es conforme con la
Directiva 2000/78 y que, en consecuencia, dichcgp® ha de modificarse para tener en cuenta la
situacion de discapacidad.
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y plantear al Tribunal de Justicia la siguientestida prejudicial:

«¢,Se opone la Directiva 2000/78 a la aplicaciémrtie norma legal nacional conforme a la que el
empresario esta facultado para despedir a un &@dwajpor causas objetivas, por falta[s] de
asistencia al trabajo, aun justificadas pero initermtes, que alcance[n] el 20 % de las jornadas
habiles en dos meses consecutivos siempre queakt®las faltas de asistencia en los doce meses
anteriores alcance el 5 % de las jornadas halmles25 % en cuatro meses discontinuos dentro de
un periodo de doce meses, en el caso de un trababgue se deba considerar discapacitado en el
sentido de la Directiva cuando la baja laboraldaesada por la discapacidad?»

Sobre la cuestidn prejudicial

Mediante su cuestion prejudicial, el érggqmisdiccional remitente pregunta, en esencizglsi
articulo 2, apartado 2, letra b), de la Directi®@78 debe interpretarse en el sentido de que se
opone a una normativa nacional que permite al esapre despedir a un trabajador debido a las
faltas de asistencia de éste al trabajo, aun igedis pero intermitentes, incluso cuando tales
ausencias sean consecuencia de enfermedadestédsbaiia discapacidad de ese trabajador.

Con esta cuestion prejudicial, el érgantsgliccional remitente plantea sus dudas acerck de
interpretacion del articulo 2, apartado 2, letraihgiso i), de la Directiva 2000/78 a la luz de la
sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark385/11 y G337/11, EU:C:2013:222), y, por
consiguiente, acerca de la conformidad del artib@ldetra d), del Estatuto de los Trabajadores con
el Derecho de la Unién.

Procede sefalar con caracter preliminar @iy como se indica en el articulo 1 de la Qixec
2000/78, ésta tiene por objeto establecer un ngeneral para luchar, en el ambito del empleo y la
ocupacion, contra las discriminaciones basadasialguera de los motivos mencionados en dicho
articulo, entre los que figura la discapacidad cbeformidad con su articulo 3, apartado 1, letra c)
dicha Directiva se aplica, dentro del limite de ¢asnpetencias conferidas a la Unién Europea, a
todas las personas, por lo que respecta tantoctrseublico como al privado, en relacién, en
particular, con las condiciones de despido.

Segun la jurisprudencia del Tribunal deidias el concepto de «discapacidad» en el semtéla
Directiva 2000/78 debe entenderse referido a un#ialcion de la capacidad derivada, en particular,
de dolencias fisicas, mentales o psiquicas a lplago que, al interactuar con diversas barreras,
pueden impedir la participacion plena y efectivdalpersona de que se trate en la vida profesional
en igualdad de condiciones con los demas trabaadwgéase, en este sentido, la sentencia de 9 de

marzo de 2017, Milkova,@06/15, EU:C:2017:198, apartado 36 y jurisprudenita&da).

A este respecto, en el supuesto de queterminadas circunstancias, la obesidad del tdbape
que se trate acarree una limitacién de la capacdan la contemplada en el apartado anterior de la
presente sentencia, esa obesidad estara incluigh @ncepto de «discapacidad» a efectos de la
Directiva 2000/78 (véase, en este sentido, la seistele 18 de diciembre de 2014, FOA384/13,
EU:C:2014:2463, apartado 59).

Asi sucederd, en particular, si la obesdidrabajador impide su participacion plena y&¥a en
la vida profesional en igualdad de condiciones losndemas trabajadores a causa de su movilidad
reducida o a causa de la concurrencia de patologi@so le permitan realizar su trabajo o que le
generen dificultades en el ejercicio de su activigeofesional (sentencia de 18 de diciembre de
2014, FOA, G354/13, EU:C:2014:2463, apartado 60).
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reconocio al Sr. Ruiz Conejero la condicion de ajiseitado a efectos del Derecho nacional. A este
respecto, expone que el Sr. Ruiz Conejero padeteaeticular, una enfermedad del sistema
endocrino-metabdlico, a saber, obesidad, y unadaidin funcional de la columna vertebral.

32 No obstante, ha de precisarse que el hdehgue se haya reconocido al Sr. Ruiz Conejero la
condicion de discapacitado a efectos del Derechmmal no implica que tenga una discapacidad a
efectos de la Directiva 2000/78.

33 En este sentido, para determinar si, €litigio principal, la situacibn en que se encuergfa
Sr. Ruiz Conejero esta incluida en el &mbito décapidon de la Directiva 2000/78, corresponde al
organo jurisdiccional remitente verificar si la ifecion de la capacidad de éste ha de calificagse d
discapacidad a efectos de dicha Directiva, talacse ha definido en el apartado 28 de la presente
sentencia.

34 Seguidamente, debe recordarse que, a deharticulo 2, apartado 1, de la Directiva 2000418
«principio de igualdad de trato» se define como adaencia de toda discriminacién directa o
indirecta basada en cualquiera de los motivos maadios en el articulo 1».

35 En el caso de autos, el articulo 52, ld)radel Estatuto de los Trabajadores estableceetjue
contrato de trabajo podra extinguirse por faltasadestencia al trabajo, aun justificadas pero
intermitentes, que alcancen el 20 % de las jornhdb#es en dos meses consecutivos siempre que
el total de faltas de asistencia en los doce mastesiores alcance el 5 % de las jornadas halailes,
el 25 % en cuatro meses discontinuos dentro deetingo de doce meses.

36 Ha de recordarse que un trato desfavornpbiemotivos de discapacidad sélo choca con la
proteccion que pretende la Directiva 2000/78 emdalida en que constituya una discriminacion con
arreglo al articulo 2, apartado 1, de dicha DivectEn efecto, el trabajador discapacitado al gue s
aplica esta Directiva debe ser protegido contrdqaier discriminacion respecto de un trabajador
gue no lo es. Por consiguiente, se suscita laidnest si la disposicion nacional controvertideeén
litigio principal puede dar lugar a una discrimiifeccontra las personas discapacitadas (véase, en
este sentido, la sentencia de 11 de abril de 2G4, Danmark, G335/11 y G337/11,
EU:C:2013:222, apartado 71).

37 A este respecto, el articulo 52, letradd) Estatuto de los Trabajadores se aplica de raaté@ntica
a las personas con discapacidad y a las persanaissapacidad que hayan faltado al trabajo. En
estas circunstancias, no cabe considerar que egiasition establezca una diferencia de trato
directa por motivos de discapacidad, en el sentigloarticulo 1 en relacion con el articulo 2,
apartado 2, letra a), de la Directiva 2000/78, dage se basa en un criterio que no esta
indisociablemente ligado a la discapacidad (véagseste sentido, las sentencias de 11 de abril de
2013, HK Danmark, €335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartados 72 y 74, y de fhdeo de
2017, Milkova, G406/15, EU:C:2017:198, apartado 42).

38 En lo que atafie a la cuestidon de si eddati52, letra d), del Estatuto de los Trabajadmuesde
suponer una diferencia de trato indirecta por nostile discapacidad, procede sefalar que incluir
los dias de baja por enfermedad ligada a la distdguh en el célculo de los dias de baja por
enfermedad equivale a asimilar una enfermedaddigadna discapacidad al concepto general de
enfermedad. Ahora bien, tal como declar6 el TribaeaJusticia en el apartado 44 de la sentencia
de 11 de julio de 2006, Chacén Navasl&05, EU:C:2006:456), es preciso excluir la equapen
pura y simple de los conceptos de «discapacidade yenfermedad» (véase, en este sentido, la
sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark335/11 y C337/11, EU:C:2013:222,
apartado 75).
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Nabg e afolure scetcrnrres et ydie wadrivdirscapeitidauers @ enmgime i fas expuwbst
riesgo de que se le aplique el articulo 52, lefralel Estatuto de los Trabajadores que un trabajad
sin discapacidad. En efecto, en comparacién conrabmjador sin discapacidad, un trabajador
discapacitado esta expuesto al riesgo adicionakti de baja por una enfermedad relacionada con
su discapacidad. De este modo, corre un mayoraidegacumular dias de baja por enfermedad v,
por tanto, de alcanzar los limites previstos enamiculo 52, letra d), del Estatuto de los
Trabajadores. Por tanto, queda de manifiesto quedk establecida en esta disposicion puede
desfavorecer a los trabajadores con discapaciddd gste modo, suponer una diferencia de trato
indirecta por motivos de discapacidad en el sentldb articulo 2, apartado 2, letra b), de la
Directiva 2000/78 (véase, en este sentido, la serstede 11 de abril de 2013, HK Danmark,

C-335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 76).

Con arreglo al articulo 2, apartado 2alély, inciso i), de la Directiva 2000/78, ha deificarse si
la diferencia de trato entre los trabajadores d¢scagacidad y los trabajadores sin discapacidad que
se deriva del articulo 52, letra d), del Estatutlos Trabajadores puede estar objetivamente
justificada por una finalidad legitima y si los resdaplicados para la consecucion de ésta son
adecuados y no van mas allad de lo necesario peaazalr la finalidad prevista por legislador
espaiiol.

En lo relativo a la finalidad del articlig, letra d), del Estatuto de los Trabajadore§adierno
espafol indica en sus observaciones escritas @ueglcfin de aumentar la productividad y la
eficiencia en el trabajo, el legislador espanolsmera desde antiguo que el absentismo laboral
debido a bajas por enfermedad intermitentes de clntacion constituye una causa de extincion de
la relacion laboral, para evitar un incremento bide de los costes laborales empresariales.

Segun el Gobierno espafiol, esteesiva morbilidad intermitenteplica para las empresas no sélo
la asuncion de los costes directos de la auseabi@dl, dado que han de pagar la prestacion de
Seguridad Social por incapacidad temporal duramsepkimeros quince dias de inactividad sin
posibilidad de reclamar su devolucion a la Tesar&gneral de la Seguridad Social, ademas de los
costes de la sustitucion, sino también la asunciéncoste indirecto que supone la singular
dificultad de suplir ausencias cortas.

Ha de recordarse que los Estados miemlispsrten de un amplio margen de apreciacion no sélo
para primar un determinado objetivo sobre otrosnaeria de politica social y de empleo, sino
también para definir las medidas que les permitgnarlo (sentencia de 11 de abril de 2013, HK

Danmark, G335/11y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 81 y jurisprudenitada).

En el caso de autos, procede consideracamueatir el absentismo laboral constituye undifiaa
legitima a efectos del articulo 2, apartado 2aléd); inciso i), de la Directiva 2000/78, dado gae
trata de una medida de politica de empleo (véasest sentido, la sentencia de 11 de abril de

2013, HK Danmark, €335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 82).

No obstante, es preciso comprobar si lodisseaplicados por la normativa nacional para la
consecucion de esta finalidad son adecuados ymmea alla de lo necesario para alcanzarla.

A este respecto, por un lado, en lo retativexamen de la adecuacion de los medios apkgado
corresponde al 6rgano jurisdiccional remitente figeni si los datos numéricos recogidos en el
articulo 52, letra d), del Estatuto de los Trabajad se han concebido efectivamente para responder
a la finalidad de combatir el absentismo laboral, iacluir ausencias meramente puntuales y
esporadicas.

El 6rgano jurisdiccional remitente debe aongualmente en consideracién todos los demas
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han de soportar las empresas como consecuen@asiitismo laboral.

Asimismo, corresponde al érgano jurisdicaloremitente verificar si el articulo 52, letrg dgl
Estatuto de los Trabajadores, al establecer etderal despido de los trabajadores en caso de falta
de asistencia intermitentes por causa de enfermedi@ate un determinado nimero de dias, tiene,
respecto a los empresarios, el efecto de un in@epfira la contratacion y el mantenimiento en el
puesto de trabajo (véase, en este sentido, lareémtde 11 de abril de 2013, HK Danmark,

C-335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 88).

Por otro lado, al objeto de examinar sineslios previstos en el articulo 52, letra d), Ethtuto
de los Trabajadores no van mas alla de lo neceparm alcanzar la finalidad establecida, procede
situar ese precepto en el contexto en que selesgriomar en consideracién el perjuicio que puede
ocasionar a las personas a que se refiere (véasstesentido, la sentencia de 11 de abril de,2013

HK Danmark, G335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 89 y jurisprudenitada).

En este sentido, corresponde al érgansdiadional remitente examinar si el legislador éspao
ha tenido en cuenta datos relevantes que se refiere particular, a los trabajadores con
discapacidad (véase, en este sentido, la sentéacid de abril de 2013, HK Danmark;335/11 y
C-337/11, EU:C:2013:222, apartado 90).

A la hora de evaluar la proporcionalidadiate medios previstos en el articulo 52, letradd),
Estatuto de los Trabajadores, no debe ignorarspdeorel riesgo que corren las personas afectadas
por una discapacidad, que en general encuentran difidgsltades que los trabajadores sin
discapacidad para reincorporarse al mercado dejtrgttienen necesidades especificas ligadas a la
proteccién que requiere su estado (véase, en @stiels la sentencia de 11 de abril de 2013, HK

Danmark, G335/11 y G337/11, EU:C:2013:222, apartado 91).

Pues bien, a este respecto procede se&jiaan tenor del articulo 52, letra d), del Estatlé¢ los
Trabajadores, no se computan como faltas de asisté@mermitentes al trabajo que permiten la
extincion del contrato de trabajo, entre otras,dasencias debidas a enfermedad o accidente no
laboral cuando la baja haya sido acordada pordoscsos sanitarios oficiales y tenga una duracion
de méas de veinte dias consecutivos. Tampoco seutamgpas ausencias que obedezcan a un
tratamiento médico de cancer o enfermedad grave.

Segun el Gobierno espafol, el legisladariomal ha pretendido mantener de este modo un
equilibrio entre los intereses de la empresa ydéepcion y seguridad de los trabajadores, evitando
gue con dicha medida se produzcan situacionestasjus efectos perversos. Indica que este es el
motivo por el que determinadas ausencias, comodasionadas por las enfermedades descritas en
el apartado anterior de la presente sentenciapadgm servir de justificacion para un despido por
faltas de asistencia intermitentes al trabajo. ®asgue, en el afio 2012, el legislador espafiol
afadié al listado de ausencias que no justificadespido las que obedezcan a un tratamiento
médico de cancer o enfermedad grave. El Gobierpafe$ considera que, precisamente, los
trabajadores con discapacidad pueden encontralseidlenente en alguno de estos supuestos, en
cuyo caso las ausencias atribuibles a la discapdcid se computaran a efectos de un despido por
faltas de asistencia intermitentes al trabajo.

Debe sefalarse que, si bien el articuldedty d), del Estatuto de los Trabajadores estabigie
determinadas ausencias no pueden considerarse &Htasistencia intermitentes al trabajo que
justifiquen la extinciéon del contrato, las ausescmr motivo de enfermedad del trabajador no
cubren la totalidad de las situaciones de «disedpde, en el sentido de la Directiva 2000/78.
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al efectuar la evaluacion indicada en el apart®&detla presente sentencia figuran las disposisione
del ordenamiento juridico espafiol destinadas artdegcion especifica de las personas con
discapacidad, concretamente el articulo 40 del Readreto Legislativo 1/2013, citado en el
apartado 11 de la presente sentencia. En efetés, @isposiciones pueden prevenir o compensar las
desventajas ocasionadas por la discapacidad, daclla posible aparicion de enfermedades
vinculadas a la discapacidad.

56 A la vista de estos razonamientos, cormedpaal organo jurisdiccional remitente evaluar si,
respecto de las personas con discapacidad, lososnedévistos en el articulo 52, letra d), del
Estatuto de los Trabajadores no van mas alla dedesario para alcanzar la finalidad establecida.

57 Habida cuenta de las anteriores considmrasj procede responder a la cuestion prejudicial
planteada que el articulo 2, apartado 2, letranbijso i), de la Directiva 2000/78 debe interprs¢ar
en el sentido de que se opone a una normativanaame permite al empresario despedir a un
trabajador debido a las faltas de asistencia de astrabajo, aun justificadas pero intermitentes,
cuando tales ausencias sean consecuencia de ed&el@seatribuibles a la discapacidad de ese
trabajador, salvo que dicha normativa tenga lalifiad legitima de combatir el absentismo y no
vaya mas alla de lo necesario para alcanzar eahdfid, lo cual corresponde evaluar al 6rgano
jurisdiccional remitente.

Costas

58 Dado que el procedimiento tiene, para ksep del litigio principal, el caracter de un daite
promovido ante el érgano jurisdiccional remitem@responde a éste resolver sobre las costas. Los
gastos efectuados por quienes, no siendo partdgigiel principal, han presentado observaciones
ante el Tribunal de Justicia no pueden ser objetedmbolso.

En virtud de todo lo expuesto, el Tribunal de distfSala Tercera) declara:

El articulo 2, apartado 2, letra b), inciso i), dda Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento denumarco general para la igualdad de trato
en el empleo y la ocupacion, debe interpretarse @h sentido de que se opone a una normativa
nacional que permite al empresario despedir a un &bajador debido a las faltas de asistencia
de éste al trabajo, aun justificadas pero intermitetes, cuando tales ausencias sean
consecuencia de enfermedades atribuibles a la dipeidad de ese trabajador, salvo que dicha
normativa tenga la finalidad legitima de combatir ¢ absentismo y no vaya mas alla de lo
necesario para alcanzar

esa finalidad, lo cual corresponde evaluar al érgamjurisdiccional remitente.

Bay Larsen Malenovsky Safjan
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Svivy Vilaras

Pronunciada en audiencia publica en Luxemburg®8, @elenero de 2018.

El Presidente de la Sala

El Secretario
Tercera

A. Calot Escobar L. Bay Larsen

*  Lengua de procedimiento: espafiol.
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