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SUMARIO:

Extincién de la relacion laboral. Trabajadora que sufre un accidente de trafico que le provoca un
latigazo cervical, situacién por la que es dada de baja médica, siendo despedida 10 dias después
por bajo rendimiento. Enfermedad asimilada a discapacidad. La enfermedad en sentido genérico,
desde una perspectiva estrictamente funcional de incapacidad para el trabajo, no puede ser considerada
en principio como un motivo o factor discriminatorio en el ambito de la relacién laboral, salvo en aquellos
supuestos en que concurra el elemento de segregacion, basado en la mera existencia de la enfermedad
en si misma considerada o en la estigmatizacién como persona enferma de quien la padece, al margen de
cualquier consideracion que permita poner en relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador. Ni
en el lenguaje ordinario ni en el lenguaje técnico de la ley, los conceptos de enfermedad y discapacidad
son coincidentes o0 equiparables. La enfermedad, sin adjetivos o cualificaciones adicionales, es una
situacién contingente de mera alteracion de la salud, que puede y suele afectar por mas o menos tiempo a
la capacidad de trabajo del afectado. Como es de experiencia comun, el colectivo de trabajadores
enfermos en un lugar o momento determinados es un grupo de los llamados efimeros o de composicion
variable en el tiempo. La discapacidad, en cambio, se refiere a una limitacién de larga duracion, derivada
en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, puede
impedir la participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de
condiciones con los demas trabajadores. Por tanto, las razones que justifican la tutela legal
antidiscriminatoria de los discapacitados en el ambito de las relaciones de trabajo no concurren en las
personas afectadas por enfermedades o dolencias simples. En el supuesto analizado, el despido de la
recurrente no es el de una trabajadora discapacitada, por lo que procede declarar su improcedencia (por
falsedad de la causa de despido reconocida por el empresario) y descartar la nulidad pretendida.

PRECEPTOS:

Constitucion Espafiola, art. 14.

RDLeg. 1/1995 (TRET), arts. 4.2 c) y 52 d).

Directiva 2000/78/CE (Igualdad de trato en el empleo y la ocupacion), arts. 2.1 y 3.1 c).
PONENTE:

Dofia Maria Luisa Segoviano Astaburuaga.

SENTENCIA
En Madrid, a 3 de mayo de 2016

el recurso de casacion para la unificaciéon de doctrina interpuesto por D.2 Amparo , representada y asistida
por el letrado D. Albert Marias Sales, contra la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia
de Catalunya, de fecha 1 de julio de 2014, recaida en el recurso de suplicacién num. 956/2014 , que resolvio el
formulado contra la sentencia del Juzgado de lo Social num. 33 de Barcelona, dictada el 19 de noviembre de 2013
, en los autos de juicio num. 398/2013, iniciados en virtud de demanda presentada por D.? Amparo , contra
Connecta Call Center, S.L., Fondo de Garantia Salarial y Ministerio Fiscal, sobre Despido nulo o, subsidiariamente
improcedente, al que se acumula Reclamacion de cantidad.

Ha sido parte recurrida Connecta Call Center, S.L. representada y asistida por el letrado D. Cesar
Castafion Garcia-Alix.

Ha sido ponente la Excma. Sra. D.? Maria Luisa Segoviano Astaburuaga.
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ANTECEDENTES DE HECHO
Primero.

Con fecha 19 de noviembre de 2013, el Juzgado de lo Social n°® 33 de Barcelona, dicté sentencia en la
que consta la siguiente parte dispositiva: «Estimo integramente la demanda presentada por Amparo contra
CONNECTA CALL CENTER, SL en demanda de impugnacion de DESPIDO DISCIPLINARIO, y declaro la nulidad
del despido notificado el 11.3.13, por concurrir vulneracién de los arts 24.1 CE , 14 y 15 CE (por indefension y
discriminacion en el despido, y lesion al derecho a la integridad fisica), condenando a la demandada a la inmediata
readmision de la demandante en sus anteriores condiciones asi como al pago a la demandante de los salarios
dejados de percibir desde la fecha del despido hasta la de notificacién de esta sentencia, asi como al pago de una
indemnizacion de 10.000€ por dafios morales y al importe de 600€ en concepto de honorarios de su letrado. Con
absolucion del Fondo de Garantia Salarial, sin perjuicio de su responsabilidad legal.»

Segundo.

Que en la citada sentencia y como Hechos Probados se declaran los siguientes: « 1 .- La demandante
presta servicios para la demandada (empresa que ocupa a unos 400 empleados dedicada al telemarketing
telefonico) desde el 20.9.11, inicialmente por medio de una ETT y, desde el 19.12.11, contratada directamente por
la demandada. Su categoria profesional es la de "teleoperadora especialista”, y la retribucién, de 38,24 € al dia,
incluida la prorrata de pagas extras. 2 .- La demandante estaba adscrita al servicio denominado "campana
Planeta". En una reunion con la responsable de la plataforma, el mes de febrero de este afio, 2013, las nueve
trabajadoras adscritas al servicio fueron felicitadas por la misma por su profesionalidad (hecho tercero de la
demanda, conforme, y declaracion testimonial, coincidente). 3 .- En fecha 1.3.13 sufrid un accidente de trafico
caminé del trabajo, que le provocd un "latigazo cervical" del que fue asistida médicamente en la mutua de
accidentes, siéndole librado comunicado de baja médica en la misma fecha, iniciando proceso de incapacidad
temporal que finalizé con alta médica el dia 28.3.13 (folios 80-84). 4- Diez dias después del accidente, en fecha
11.3.13, estando en situacién de incapacidad temporal, la demandante recibié comunicacion escrita de despido
disciplinario (folio 7, que se da por integramente reproducido), con el siguiente tenor literal: "La Direccién de esta
empresa le comunica por medio de la presente que, en base a las facultades que a la misma le reconoce el art. 54
ET , ha tomado la decisién de dar por rescindido su contrato de trabajo, procediendo a su despido por la efectiva
disminucién en su rendimiento, que viene manifestandose de forma continuada y voluntaria por su parte en
relaciéon con la actividad normal y exigible desarrollada por Vd en periodos anteriores, y transgresion buena fe
contractual.

Ademas las continuas advertencias e intentos de correccion sobre su rendimiento nunca han sido tenidas
en cuenta por Vd., haciendo caso omiso a las mismas.

Asi, y como ejemplo, en el ultimo mes de trabajo su ratio ha sido en febrero de 0,82 cuando el ratio
promedio del resto de sus compafieros de trabajo en este mes es de un 0,87, cuando el objetivo de la campania es
un 1,20. Lo que ratifica las manifestaciones antes realizadas respecto a su disminucién continuada y voluntaria en
el rendimiento de su trabajo y transgresion buena fe contractual.

Los hechos expuestos son sancionables con el despido a tenor de lo dispuesto en el apartado 2,e) art. 54
ET , surtiendo efectos a partir de hoy 11.3.13."

5 .- El despido habia sido propuesto en la misma fecha del despido, 11.3.13, por la superior de la
demandante y responsable de la "campafia Planeta", Josefa , que remiti6 correo electronico a RRHH de la
empresa del siguiente tenor literal (folio 50):

"Solicito el envio de un burofax comunicandole el despido en la campafa de planeta para Amparo , su
ratio del mes de febrero fue de 0,82 comparandolo con Patricia en 0,87 y Vicenta en 0,84, siendo el ratio necesario
de la campana 1,20".

6.- En la fecha del despido, 11.3.13, cuatro de los trabajadoras adscritas al servicio "campafia Planeta"
(de un total de nueve) estaban en situacion de incapacidad temporal, por lo que la direccién de la demandada
decidio -a propuesta de la supervisora- el despido de las cuatro, a fin de posibilitar su sustitucién y garantizar la
productividad y continuidad del servicio (declaracion testimonial de Josefa , minutos 14-20). 7. - La demandante, a
fecha 6.9.13, fue diagnosticada de trastorno de ansiedad generalizado por un perito médico, sin que conste ni
medicacion especifica ni atencién psiquiatrica o psicolégica especializada, ni medicacion especifica por causa del
mismo (doc. 7 actora). Ha hecho 20 sesiones de rehabilitacién funcional en una mutua privada por la cervicalgia
resultante del latigazo cervical (folio 99). 8.- La demandante es madre soltera, con hijos menores a su cargo
(hecho conforme). 9 .- En fecha 18.7.13 se intentd la conciliacion previa, con resultado de sin efecto por
incomparecencia de la demandada, que constaba debidamente citada .»
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Tercero.

Contra la anterior sentencia, la representacion letrada de Connecta Call Center, S.L., formulé recurso de
suplicacion y la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya, dicté sentencia en fecha 01 de
julio de 2014, recurso 956/2014 , en la que consta el siguiente fallo: «Que debemos estimar y estimamos el
recurso de suplicacion interpuesto por la empresa CONNECTA CALL CENTER SL contra la sentencia de fecha 19
de noviembre de 2013 dictada por el Juzgado de lo Social n° 33 de los de Barcelona , dimanante de autos 398/13
seguidos a instancia de D.2 Amparo contra la recurrente y el FONDO DE GARANTIA SALARIAL, siendo parte el
MINISTERIO FISCAL y en consecuencia debemos revocar y revocamos dicha resolucion y en su lugar dictamos
otra en la que declaramos el despido de fecha 11-3-2013 como IMPROCEDENTE, y por ende el empresario y en
el plazo de cinco dias a partir de la notificacion de la sentencia podra optar entre la readmisién del trabajador o el
abono de una indemnizacion de 2.084 en este segundo supuesto se entiende como fecha de extincién de la
relacion laboral la del despido; en caso de optar por la readmision el actor tendra lugar a los salarios de tramitacion
fijados en 38,24 €/dia con efectos de la fecha del despido hasta la notificacién de esta sentencia o hasta que
hubiere encontrado otro trabajo si fuere anterior a esa fecha. En el supuesto de que el empresario no ejercitara su
derecho de opcidn, se entiende que procede la readmision.»

Cuarto.

Contra la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya, D.2 Amparo ,
representada por el letrado D. Albert Marias Sales, interpuso el presente recurso de casacion para la unificaciéon
de doctrina, que se formalizé ante esta Sala mediante escrito fundado en la contradiccion de la sentencia recurrida
con la dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Las Palmas de Gran Canarias, sede Las
Palmas, de fecha 22 de diciembre de 2010, recurso 1314/2010 .

Quinto.

Se admitié a tramite el recurso, y tras ser impugnado por la parte recurrida Connecta Call Center, S.L., se
pasaron las actuaciones al Ministerio Fiscal para informe, el cual fue emitido en el sentido de estimar la
improcedencia del recurso.

Sexto.

Se sefialé para la votacion y fallo el dia 3 de mayo de 2016, llevdndose a cabo tales actos en la fecha
sefialada.

FUNDAMENTOS DE DERECHO
Primero.

1.- El Juzgado de lo Social numero 33 de los de Barcelona dicté sentencia el 19 de noviembre de 2013 ,
autos numero 398/2013, estimando la demanda formulada por DONA Amparo contra CONNECTA CALL CENTER
SL, sobre DESPIDO, declarando la nulidad del despido notificado el 11 de marzo de 2013, por vulneracién de los
articulos 24.1 CE y 15 CE , condenando a la demandada a la inmediata readmision de la demandante en sus
anteriores condiciones, asi como al pago de los salarios dejados de percibir desde la fecha del despido hasta la
notificacion de la sentencia, asi como al pago de una indemnizacion de 10.000 € por dafios morales y al importe
de 600 €, en concepto de honorarios de letrado, absolviendo al FOGASA, sin perjuicio de su responsabilidad legal.

Tal y como resulta de dicha sentencia, la actora viene prestando servicios para la demandada desde el 20
de septiembre de 2011, con la categoria de "teleoperadora especialista", adscrita al servicio denominado
"campana Planeta", habiendo sido felicitada por la responsable de la plataforma, junto con las otras ocho
trabajadoras adscritas al servicio, por su profesionalidad. El 1 de marzo de 2013 sufrié un accidente de trafico,
inician do IT, que finalizd el 28 de marzo de 2013. El 11 de marzo de 2013, estando en IT, recibi6 comunicacion
escrita de despido «por la efectiva disminucidén en su rendimiento, que viene manifestandose de forma continuada
y voluntaria por su parte en relacion con la actividad normal y exigible desarrollada por Vd. en periodos anteriores,
y transgresién buena fe contractual. Ademas las continuas advertencias e intentos de correccion sobre su
rendimiento nunca han sido tenidas en cuenta por Vd., haciendo caso omiso a las mismas. Asi, y como por
ejemplo, en el ultimo mes de trabajo su ratio ha sido en febrero de 0,82 cuando el ratio promedio del resto de sus
companeros de trabajo en este mes es de un 0,87, cuando el objetivo de la campana es un 1,20. Lo que ratifica
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las manifestaciones antes realizadas respecto a su disminucién continuada y voluntaria en el rendimiento de su
trabajo y transgresion buena fe contractual.». En la fecha del despido cuatro trabajadoras, de las nueve adscritas
al servicio "campafa Planeta" estaban en situacion de IT. El 6 de septiembre de 2013 la actora fue diagnosticada
de trastorno de ansiedad generalizado.

2.- Recurrida en suplicaciéon por CONNECTA CALL CENTER SL, la Sala de lo Social del Tribunal
Superior de Justicia de Catalunya dicté sentencia el 1 de julio de 2014, recurso numero 956/2014 , estimando el
recurso formulado, revocando la sentencia impugnada, declarando improcedente el despido de la actora, debiendo
el empresario, en el plazo de cinco dias a partir de la notificacidon de la sentencia, optar entre la readmision de la
trabajadora o el abono de una indemnizacién de 2084 E, debiendo, en caso de readmision, abonar a la actora los
salarios de tramitacion fijados en 38,24 €/dia.

La sentencia entendié que la constatacion de la antijuricidad de una conducta -en este caso la falsedad de
la causa de despido consignada en la carta de despido, falsedad reconocida por el empresario- no siempre tiene
que comportar la nulidad, sino que el legislador puede determinar otra consecuencia, como asi lo ha efectuado en
la regulacion actual, articulo 55, apartados 4 y 5 del ET . Contintia razonando que, desde la STS de 19 de enero
de 1994 , una reiterada jurisprudencia del TS concluye que desde la LPL de 1990, ha desaparecido de nuestro
derecho positivo la figura del despido nulo por fraude de ley, por inexistencia de causa o por causa ficticia. En
cuanto al caracter discriminatorio del despido por causa de enfermedad, la sentencia razona que no existe
amenaza de despido si la trabajadora no se reincorpora a su trabajo, con lo que no resulta de aplicacion la STS de
31 de enero de 2011 , tampoco hay una actuacién coactiva o similar que haya puesto en peligro la salud de la
trabajadora, ni una conducta omisiva por parte de la empresa por falta de medios o instrumentos de prevencion del
riesgo laboral, por lo que la mera decision de despedir a la trabajadora en situacién de IT, no comporta una
actuacion dirigida a atacar su salud o recuperacion, no suponiendo lesion del derecho del articulo 15 CE , ni del
derecho a la dignidad del articulo 10 CE . Tras un examen de las sentencias dictadas por el TJUE, casos Chacén
Navas y Ring, concluye que el analisis de ambas sentencias permite igualmente no compartir la afirmacién que se
contiene en la sentencia de que esta ultima sentencia del TJUE cuestiona la rigida separacién entre enfermedad y
discapacidad en la que se fundamenta la doctrina del TS que hemos sefialado.

3. - Contra dicha sentencia se interpuso por la representacion letrada de DONA Amparo recurso de
casacion para la unificacion de doctrina, aportando como sentencia contradictoria, la dictada por la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Canarias, sede Las Palmas, el 22 de diciembre de 2010, recurso
namero 1314/2010 .

La parte recurrida CONNECTA CALL CENTER SL, ha impugnado el recurso, habiendo informado el
Ministerio Fiscal que el mismo ha de ser declarado improcedente.

Segundo.

1.- Procede el examen de la sentencia de contraste para determinar si concurre el requisito de la
contradiccion, tal y como lo formula el articulo 219 de la LRJS , que supone que ante hechos, fundamentos y
pretensiones sustancialmente iguales, las sentencias comparadas han llegado a pronunciamientos distintos.

2.- La sentencia de contraste, la dictada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Canarias, sede Las Palmas, el 22 de diciembre de 2010, recurso numero 1314/2010 , estimo el recurso de
suplicacion interpuesto por Dofia Estibaliz contra la sentencia del Juzgado de lo Social numero 8 de Las Palmas
de Gran Canaria, de 28 de enero de 2010 , autos 885/2009, seguidos a instancia de la recurrente contra
Aeromédica Canaria SL y FOGASA, revocando la sentencia impugnada y declarando que se ha producido un
despido discriminatorio y, consecuentemente, nulo.

Consta en dicha sentencia que la actora, con categoria de auxiliar de clinica, ha venido prestando
servicios para la empresa demandada desde el 19 de agosto de 2006, en virtud de sucesivos contratos
temporales. Estuvo en situacién de IT desde el 3-2- 2007 a 16-2-2007; desde el 29-3-2007 a 16-4-2007 y desde el
15-2-2008 a 8-6-2008. El 9 de julio de 2009 la empresa entregd a la actora carta de despido en la que hacia
constar lo siguiente:

«Por medio de la presente se le comunica que la Direccién de esta empresa, ha decidido DESPEDIRLA,
con efectos del dia de la fecha 10-07-2009, por los multiples procesos de Incapacidad Laboral en los que usted ha
estado. Usted comenzé la relacidn laboral con esta empresa el 19-08-2006. En el transcurso de su relacion laboral
usted ha estado incursa en los siguientes procesos de incapacidad laboral:

1. Desde 03/02/2007 hasta 16/02/2007 (Enfermedad Comun).
2. Desde 29/03/2007 hasta 16/04/2007.

www.laboral-social.com Masteres Cursos Oposiciones Editorial Barcelona Madrid Valencia



http://www.laboral-social.com/
http://www.cef.es/libros?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/cursos.asp?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/oposiciones.asp?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/libros?web_origen=pdf-laboralsocial

3. Desde 15/02/2008 hasta 08/06/2008/enfermedad comun).
4. Desde 13/05/2009 hasta la actualidad por Enfermedad Comun.

Dado que esta empresa en un proceso de Incapacidad Temporal, debe hacerse cargo de la mejora
voluntaria establecida en el Convenio Colectivo, que supone un 25% de su salario, las cotizaciones a la Seguridad
Social, asi como el coste total de un sustituto, con salario completo cotizaciones a la S.S.; lo que supone que cada
trabajador incurso en dicho proceso le ocasiona a la empresa unos costes del 166% por puesto de trabajo; nos
vemos en la necesidad de extinguir su contrato de trabajo por ser excesivamente gravoso econémicamente para la
empresa...»

La sentencia entendié que en el caso examinado no hay ningun elemento ajeno a la enfermedad que
justifique el despido, pues no se invoca, como exige el Tribunal Constitucional, que se ponga en relacion la
enfermedad con la aptitud del trabajador para desarrollar el contenido de la prestacion, sin que sea de recibo el
argumento econémico ya que supone considerar al trabajador como un objeto y "castigar" la enfermedad , que
aparece ante la empresa como una carga.

3. - Entre la sentencia recurrida y la de contraste concurren las identidades exigidas por el articulo 219 de
la LRJS . En efecto, en ambos supuestos se trata de trabajadoras a las que la empresa ha despedido estando en
situaciéon de IT, habiendo llegado las sentencias comparadas a resultados contradictorios. En tanto la sentencia
recurrida considera que dicho despido es improcedente, la de contraste entiende que es nulo.

A la vista de tales datos forzoso es concluir que concurren las identidades exigidas por el articulo 219 de la
LRJS por lo que, habiéndose cumplido los requisitos establecidos en el articulo 224 de dicho texto legal , procede
entrar a conocer del fondo del asunto.

Tercero.

1.- El recurrente alega infraccion de la jurisprudencia, citando la STJUE de 11 de abril de 2013, C
337/2011, "Caso Ring ", STC 62/2008, de 26 de mayo y STS, Sala Cuarta de 29 de enero de 2001, recurso
1566/2000 .

En esencia alega que considera atentatorio a la dignidad personal y cabalmente discriminatorio el despido
de la recurrente, por el Unico hecho de encontrarse en situaciéon de incapacidad temporal.

2. -ElI TC en sentencia 62/2008, de 26 de mayo , en la que examiné si debia calificarse de nulo, por
discriminatorio, el despido de un trabajador que, con anterioridad a ser contratado habia sufrido multiples
episodios de IT, relacionados con su profesién habitual de oficial de 12 albafil, en empresa de construccion,
contiene el siguiente razonamiento:

"5. Como ha senalado con reiteracion este Tribunal al analizar el art. 14 CE , dicho precepto, ademas de
recoger en su primer inciso una clausula general de igualdad de todos los espafoles ante la ley, contiene en el
segundo la prohibiciéon de una serie de motivos de discriminacion. Esta referencia expresa a concretas razones de
discriminacion representa una explicita interdiccion de determinadas diferencias histéricamente muy arraigadas y
que han situado, tanto por la accién de los poderes publicos como por la practica social, a sectores de la poblacion
en posiciones no solo desventajosas, sino contrarias a la dignidad de la persona que reconoce el art. 10.1 CE (por
todas, SSTC 128/1987, de 16 de julio, FJ 5 ; 166/1988, de 26 de septiembre, FJ 2 ; 145/1991, de 1 de julio, FJ 2;
17/2003, de 30 de enero , FJ 3 ; 161/2004, de 4 de octubre, FJ 3 ; 182/2005, de 4 de julio , FJ 4 ; 41/2006, de 13
de febrero, FJ 6 , 0 3/2007, de 15 de enero, FJ 2). Por ello, bien con caracter general en relacién con el listado de
los motivos o razones de discriminacién expresamente prohibidos por el art. 14 CE , bien en relacién con alguno
de ellos en particular, hemos venido declarando la ilegitimidad constitucional de los tratamientos peyorativos en los
que operan como factores determinantes los motivos o razones de discriminacion que dicho precepto prohibe, al
tratarse de caracteristicas expresamente excluidas como causas de discriminacion por el art. 14 CE ( STC
39/2002, de 14 de febrero , FJ 4, y las que en ella se citan).

A diferencia de los casos que habitualmente ha abordado nuestra jurisprudencia, relativos por lo comun a
factores de discriminacion expresamente citados en el art. 14 CE o, aun no recogidos de forma expresa,
histéricamente reconocibles de modo palmario como tales en la realidad social y juridica (como la orientacién
sexual, STC 41/2006, de 13 de febrero ), en esta ocasion se cuestiona la posible discriminaciéon por causa de un
factor no listado en el precepto constitucional, cual es el estado de salud del trabajador; en concreto, la existencia
de una enfermedad crénica que se discute si resulta o no incapacitante para la actividad profesional del trabajador.
Se hace por ello preciso determinar si dicha causa puede o no subsumirse en la clausula genérica de ese
precepto constitucional ("cualquier otra condicién o circunstancia personal o social"), teniendo en cuenta que,
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como se sabe, no existe en el art. 14 CE una intencién tipificadora cerrada ( SSTC 75/1983, de 3 de agosto, FJ 3 ;
31/1984, de 7 de marzo, FJ 10 ; y 37/2004, de 11 de marzo , FJ 3).

Para ello debemos partir de la consideraciéon de que, como es patente, no todo criterio de diferenciacion, ni
todo motivo empleado como soporte de decisiones causantes de un perjuicio, puede entenderse incluido sin mas
en la prohibicién de discriminacion del art. 14 CE , pues, como indica acertadamente la Sentencia de suplicacion
citando jurisprudencia del Tribunal Supremo, en ese caso la prohibicion de discriminacién se confundiria con el
principio de igualdad de trato afirmado de forma absoluta. De ahi que, para determinar si un criterio de
diferenciacion no expresamente listado en el art. 14 CE debe entenderse incluido en la clausula genérica de
prohibicién de discriminacion por razén de "cualquier otra condiciéon o circunstancia personal o social", resulte
necesario analizar la razonabilidad del criterio, teniendo en cuenta que lo que caracteriza a la prohibicion de
discriminacion, frente al principio genérico de igualdad, es la naturaleza particularmente odiosa del criterio de
diferenciacion utilizado, que convierte en elemento de segregacion, cuando no de persecucion, un rasgo o una
condicion personal innata o una opcion elemental que expresa el ejercicio de las libertades mas basicas,
resultando asi un comportamiento radicalmente contrario a la dignidad de la persona y a los derechos inviolables
que le son inherentes ( art. 10 CE ).

Asi como los motivos de discriminacion citados expresamente en el art. 14 CE implican un juicio de
irrazonabilidad de la diferenciacion establecido ya ex Constitutione, tal juicio debera ser realizado
inexcusablemente en cada caso en el analisis concreto del alcance discriminatorio de la multiplicidad de
condiciones o circunstancias personales o sociales que pueden ser eventualmente tomadas en consideracién
como factor de diferenciacién, y ello no ya para apreciar la posibilidad de que uno de tales motivos pueda ser
utilizado excepcionalmente como criterio de diferenciacion juridica sin afectar a la prohibicion de discriminacion,
como ha admitido este Tribunal en el caso de los expresamente identificados en la Constitucion (asi, en relacion
con el sexo, entre otras, SSTC 103/1983, de 22 de noviembre , FJ 6 ; 128/1987, de 26 de julio, FJ 7 ; 229/1992, de
14 de diciembre, FJ 2 ; 126/1997, de 3 de julio, FJ 8; y en relaciéon con la raza, STC 13/2001, de 29 de enero , FJ
8), sino para la determinacién misma de si la diferenciacion considerada debe ser analizada desde la prohibicion
de discriminacion del art. 14 CE , en la medida en que responda a un criterio de intrinseca inadmisibilidad
constitucional analoga a la de los alli contemplados, o con la perspectiva del principio genérico de igualdad,
principio que, como es sabido, resulta en el ambito de las relaciones laborales matizado por "la eficacia del
principio de la autonomia de la voluntad que, si bien aparece fuertemente limitado en el Derecho del trabajo, por
virtud, entre otros factores, precisamente del principio de igualdad, subsiste en el terreno de la relacién laboral" (
STC 197/2000, de 24 de julio , FJ 5).

6. Pues bien, no cabe duda de que el estado de salud del trabajador o, mas propiamente, su enfermedad,
pueden, en determinadas circunstancias, constituir un factor de discriminacién analogo a los expresamente
contemplados en el art. 14 CE , encuadrable en la clausula genérica de las otras circunstancias o condiciones
personales o sociales contemplada en el mismo. Cifiéndonos al ambito de las decisiones de contratacion o de
despido que se corresponde con el objeto de la presente demanda de amparo, asi ocurrira singularmente, como
apuntan las resoluciones ahora recurridas basandose en jurisprudencia previa de la Sala de lo Social del Tribunal
Supremo, cuando el factor enfermedad sea tomado en consideracién como un elemento de segregacion basado
en la mera existencia de la enfermedad en si misma considerada o en la estigmatizacién como persona enferma
de quien la padece, al margen de cualquier consideracién que permita poner en relacién dicha circunstancia con la
aptitud del trabajador para desarrollar el contenido de la prestacion laboral objeto del contrato”.

La sentencia concluye declarando que el despido no ha de ser calificado de nulo, con el siguiente
razonamiento:

"No es éste, sin embargo, el supuesto aqui analizado, en el que la valoracién probatoria efectuada por los
6rganos judiciales ha puesto inequivocamente de manifiesto que en la decisién extintiva el factor enfermedad ha
sido tenido en cuenta con la perspectiva estrictamente funcional de su efecto incapacitante para el trabajo. Por
decirlo de otra manera, la empresa no ha despedido al trabajador por estar enfermo, ni por ningun prejuicio
excluyente relacionado con su enfermedad, sino por considerar que dicha enfermedad le incapacita para
desarrollar su trabajo, hasta el punto de que, segun afirma, de haber conocido dicha circunstancia con anterioridad
a la contratacion no habria procedido a efectuarla”.

3.- La sentencia de esta Sala de 27 de enero de 2009, recurso 602/2008 , ha examinado el supuesto en el
que se procede al despido de un trabajador alegando falta de rendimiento, cuando la causa real eran las
situaciones de IT que venia presentando, concluyendo la sentencia que la enfermedad no es equiparable a
discapacidad, a efectos de discriminacion, por lo que el despido ha de ser calificado de improcedente y no nulo.
Contiene el siguiente razonamiento:
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"Como dice nuestra sentencia de 29 de enero de 2001 , la clausula final del art. 14 CE no comprende
cualquier tipo de condicién o circunstancia de los individuos o de los grupos sociales, "pues en ese caso la
prohibicién de discriminacién se confundiria con el principio de igualdad de trato afirmado de forma absoluta". Los
factores de diferenciacion comprendidos en ella son aquellas condiciones o circunstancias que "histéricamente
han estado ligadas a formas de opresién o de segregacion de determinados grupos de personas". En los términos
de STC 166/1988 , se trata de "determinadas diferenciaciones histéricamente muy arraigadas" que han situado a
"sectores de la poblacién en posiciones no solo desventajosas, sino abiertamente contrarias a la dignidad de la
persona que reconoce el art. 10 CE "

Esta concepcién de la discriminacién, en la que coinciden como se ha visto la jurisprudencia constitucional
y la jurisprudencia ordinaria, no debe ser sustituida por la expresada en la sentencia recurrida, donde se omite la
referencia a los moviles especificos de la conducta discriminatoria. Asi, pues, manteniendo la premisa de que el
derecho fundamental a no ser discriminado ha de guardar relacidon con criterios histéricos de opresiéon o
segregacion, debemos reiterar aqui que la enfermedad "en sentido genérico”, "desde una perspectiva
estrictamente funcional de incapacidad para el trabajo", no puede ser considerada en principio como un motivo o
"factor discriminatorio” en el ambito del contrato de trabajo ( STS 29-1-2001 , citada). Se trata, por una parte, de
una contingencia inherente a la condicion humana y no especifica de un grupo o colectivo de personas o de
trabajadores. Se trata, ademas, de una situaciéon cuyo acaecimiento puede determinar, cuando se produce con
frecuencia inusitada, que "el mantenimiento del contrato de trabajo no se considere rentable por parte de la
empresa" ( STS 29-1-2001 , citada). De ahi que, si el empresario decide despedir al trabajador afectado, podria
ciertamente incurrir en conducta ilicita, si no demuestra la concurrencia de la causa de despido prevista en el art.
52.d) ET , pero no en una actuacion viciada de nulidad radical por discriminacion>>

<<Sélo en determinados supuestos, por ejemplo el de enfermedades derivadas del embarazo que estan
ligadas a la condiciéon de mujer, puede el despido por enfermedad o baja médica ser calificado como despido
discriminatorio, viciado de nulidad. Pero se trata, en realidad, como ha declarado recientemente el Tribunal
Constitucional ( STC 17/2007 ), de un supuesto particular de despido discriminatorio por razén de sexo, en cuanto
que la decisién o practica de la empresa de dar por terminado el contrato de trabajo por motivo concerniente al
estado de gestacién sélo puede afectar a las mujeres, situandolas en posicién de desventaja con respecto a los
hombres.

Tampoco es posible considerar el despido por enfermedad sin mas cualificaciones como despido acreedor
a la declaracién de nulidad por violacién de otros "derechos fundamentales o libertades publicas del trabajador” (
art. 55.5 ET y 108.2 LPL ) distintos del derecho a no ser discriminado. En el presente pleito este argumento ha
sido utilizado en la sentencia de instancia, insinuandose también en la definicion genérica y extensiva de
discriminacion que utiliza la sentencia recurrida. El derecho constitucional sefalado al efecto por la sentencia de
instancia es el "derecho a la proteccién de la salud" reconocido en el art. 43.1 CE . Pero, sin entrar ahora en si el
contenido de la proteccion de la salud puede alcanzar a conductas empresariales potestativas o de configuracion
juridica como la enjuiciada en este caso, lo cierto es que, siguiendo la propia sistematica de la norma
constitucional, el derecho mencionado no esta comprendido en la categoria de los "derechos fundamentales y
libertades publicas" (Seccion 12 del Capitulo Il del Titulo primero) a la que se refieren los preceptos legales
mencionados sobre nulidad del despido. El art. 43.1 CE esta situado en el Capitulo Ill del Titulo | de la
Constitucién, donde se enuncian los "principios rectores del orden social y econdmico", a los que se asigna una
funciéon normativa distinta a la de los derechos fundamentales, en cuanto que dichos principios, sin perjuicio de
desempefiar la funcién de informacion del ordenamiento que les es propia, han de ser alegados y aplicados por
medio de las normas legales de desarrollo. Asi lo dice literalmente el art. 53.3 CE ("El reconocimiento, el respeto y
la proteccién de los principios reconocidos en el Capitulo Ill, informaran la legislacion positiva, la practica judicial y
la actuacion de los poderes publicos. Sélo podran ser alegados ante la jurisdicciéon ordinaria de acuerdo con lo que
dispongan las leyes que los desarrollen").

En fin, cuanto se ha dicho en este fundamento y en el anterior respecto de las enfermedades o bajas
médicas individualmente consideradas del trabajador demandante en el presente litigio, no queda desvirtuado por
la coincidencia en el tiempo de su despido con despidos por enfermedad de otros trabajadores. Como ya hemos
apuntado en el andlisis del tema de la contradiccion, en cada proceso individual de despido habra que considerar,
y en su caso se habra considerado, cual o cuales hayan sido los factores tenidos en cuenta por la empresa, y a la
vista de ellos se habra adoptado la resolucién correspondiente. Pues bien, en el presente caso no se ha
acreditado que el mévil del despido haya sido otro que la inevitable repercusidén negativa en el rendimiento laboral
de las enfermedades o bajas médicas del trabajador, un modvil que en esta litis determina la ilicitud e
improcedencia del despido pero no la nulidad del mismo por discriminaciéon o lesién de derechos
fundamentales>>.

Quinto.

Después de rechazarse en la sentencia transcrita la existencia de discriminacién en el sentido en que lo
entendio la sentencia recurrida, se ocupa aquélla en dar respuesta a los argumentos utilizados en la segunda linea
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de argumentacion de la tesis de la nulidad del despido por enfermedad, que fue, tal y como se dijo al relatar la
forma y los razonamientos que se contiene en la sentencia de instancia, la equiparacién de la enfermedad a la
discapacidad.

En nuestra anterior sentencia rechazamos esa equiparacion. En principio hay que decir que,
efectivamente, esa condicion personal de discapacidad se ha convertido en causa legal de discriminacion a partir
de la entrada en vigor de la Ley 62/2003, que ha dado nueva redaccion al art. 4.2.c), parrafo 2° ET ("Los
trabajadores ... en la relacion de trabajo ... tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre
que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate"). Pero, ni en el
lenguaje ordinario ni en el lenguaje técnico de la ley, los conceptos de enfermedad y discapacidad son
coincidentes o equiparables.

Y asi se rechaza esa equiparacion afirmando que <<la enfermedad, sin adjetivos o cualificaciones
adicionales, es una situacion contingente de mera alteracién de la salud, que puede y suele afectar por mas o
menos tiempo a la capacidad de trabajo del afectado. Como es de experiencia comun, el colectivo de trabajadores
enfermos en un lugar o momento determinados es un grupo de los llamados efimeros o de composicién variable
en el tiempo. La discapacidad es, en cambio, una situacién permanente de minusvalia fisica, psiquica o sensorial,
que altera de manera permanente las condiciones de vida de la persona discapacitada. En concreto, en el
ordenamiento espafiol la discapacidad es considerada como un 'estatus’' que se reconoce oficialmente mediante
una determinada declaracién administrativa, la cual tiene validez por tiempo indefinido.

Parece claro, a la vista de las indicaciones anteriores, que las razones que justifican la tutela legal
antidiscriminatoria de los discapacitados en el ambito de las relaciones de trabajo no concurren en las personas
afectadas por enfermedades o dolencias simples. Estos enfermos necesitan curarse lo mejor y a la mayor
brevedad posible. Los discapacitados o aquejados de una minusvalia permanente, que constituyen por ello un
grupo o colectivo de personas de composicion estable, tienen en cambio, como miembros de tal grupo o
colectividad, unos objetivos y unas necesidades particulares de integracion laboral y social que no se dan en las
restantes dolencias o enfermedades.

Como ha recordado STS 22-11-2007 (citada) la diferencia sustancial en el alcance de los conceptos de
enfermedad y discapacidad ha sido apreciada también por el Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea en
sentencia de 11 de julio de 2006 (asunto Chacén Navas), en una cuestion prejudicial planteada por el Juzgado de
lo Social num. 33 de Madrid . De acuerdo con esta sentencia, la Directiva comunitaria 2000/78 excluye la
'‘equiparacion’ de ambos conceptos, correspondiendo la discapacidad a supuestos en que 'la participacion en la
vida profesional se ve obstaculizada durante un largo periodo', por lo que 'una persona que ha sido despedida por
su empresario exclusivamente a causa de una enfermedad no esta incluida en el marco general establecido por la
Directiva 2000/78". A ello se afiade que 'ninguna disposicion del Tratado CE contiene una prohibicién de la
discriminacion por motivos de enfermedad' y que 'no cabe deducir que el ambito de aplicacién de la Directiva
2000/78 deba ampliarse por analogia a otros tipos de discriminacion ademas de las basadas en los motivos
enumerados con caracter exhaustivo en el articulo 1 de la propia Directiva ' (discapacidad, edad, religién o
creencia, orientacion sexual)>>.

Por su parte la sentencia de 12 de julio de 2012, recurso 2789/2011 contiene el siguiente razonamiento:
«El desistimiento empresarial del contrato de trabajo durante el periodo de prueba producido a raiz de accidente
de trabajo sufrido por el trabajador no constituye de entrada discriminacién del trabajador ni vulneraciéon de sus
derechos fundamentales. Tanto esta Sala de lo Social como el propio Tribunal Constitucional han declarado en
numerosas ocasiones que la mera enfermedad ni figura entre los factores de discriminacion enunciados en el
articulo 14 CE , ni puede ser incluida tampoco en la clausula final genérica de dicho articulo (" cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social"), limitada a aquellos otros posibles factores discriminatorios que hayan
comportado o puedan comportar marginacion social para un determinado grupo de personas (entre otras, STS 29-
1- 2001, rec. 1566/2000 y STS 11-12-2007, rec. 4355/2006 ). No parece dudoso que la misma conclusiéon ha de
imponerse respecto de las dolencias (0 enfermedades en sentido amplio) que tienen su origen en lesiones
derivadas de accidente de trabajo, y que hayan dado lugar a una situacién de incapacidad temporal.»

4.- Aplicando la anterior doctrina al supuesto examinado, procede la desestimacién del recurso formulado.

En el supuesto ahora sometido a la consideracién de la Sala no nos encontramos ante un despido
discriminatorio por causa de enfermedad. La recurrente sufrié un accidente de trafico el 1 de marzo de que le
provocé un "latigazo cervical", iniciando IT en la misma fecha, siendo despedida el 11 de marzo de 2013 -cuando
aun se encontraba en situacion de IT- siendo despedidas ese mismo dia otras cuatro trabajadoras, de un total de
nueve adscritas al mismo servicio de la actora "campafia Planeta", que también se encontraban en IT, a fin de
posibilitar su sustitucién y garantizar la productividad y continuidad del servicio.

Por lo tanto, no nos encontramos en el supuesto en el que el factor enfermedad es tomado en
consideracion como un elemento de segregacion basado en la mera existencia de la enfermedad en si misma
considerada, o en la estigmatizacion como persona enferma de quien la padece, al margen de cualquier
consideracion que permita poner en relacién dicha circunstancia con la aptitud del trabajador para desarrollar el
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contenido de la prestacion laboral objeto del contrato sino, al contrario, la empresa ha tenido en cuenta que la
trabajadora y sus otras compafieras en la misma situacion de IT no eran aptas para desarrollar su trabajo, por lo
que procedid a despedirlas, a fin de que pudieran ser sustituidas por otras personas y garantizar asi la
productividad y la continuidad del servicio. No es la mera existencia de la enfermedad la causa del despido, sino la
incidencia de la misma en la productividad y en la continuidad del servicio.

En consecuencia, al no existir un factor de discriminacion en el despido de la recurrente, ni estar
encuadrado en los supuestos que el ET califica como despidos nulos, el mismo ha de merecer la calificacion de
despido improcedente.

Cuarto.

1.- Resta por examinar si la STJUE de 11 de abril de 2013, C-acumulados 335/11 y 337/11 ha introducido
alguna modificacion relevante en la doctrina hasta ahora mantenida por el referido Tribunal, en especial en el
asunto Chacon Navas, al que se hace referencia en la precitada sentencia de esta Sala de 27 de enero de 2009,
recurso 602/2008 .

2.- La STJUE de 11 de julio de 2006, asunto Chacon Navas, C-13/05 , resolvié una cuestion prejudicial
planteada por el Juzgado n°. 33 de los de Barcelona, en el seno de un litigio entablado por la Sra. Sandra contra la
Sociedad Eurest Colectividades SA., por despido.

Los hechos a considerar son los siguientes:

Dona. Sandra trabajaba para la empresa Eurest Colectividades S.A.., iniciando situacion de IT el 14 de
octubre de 2003 por enfermedad, existiendo informe de los servicios publicos de salud de que no estaba en
condiciones de reanudar su actividad a corto plazo. El 28 de mayo de 2004 la empresa despidié a la actora sin
especificar motivo alguno reconociendo la improcedencia del despido.

La sentencia contiene el siguiente razonamiento:

«41. A tenor de su articulo 1, la Directiva 2000/78 tiene por objeto establecer un marco general para
luchar, en el ambito del empleo y la ocupacién, contra la discriminacién por cualquiera de los motivos
mencionados en dicho articulo, entre los que figura la discapacidad.

42. Habida cuenta del mencionado objetivo, el concepto de «discapacidad» a efectos de la Directiva
2000/78 debe ser objeto, de conformidad con los criterios recordados en el apartado 40 anterior, de una
interpretacion autonoma y uniforme.

43. La finalidad de la Directiva 2000/78 es combatir determinados tipos de discriminacion en el ambito del
empleo y de la ocupacion. En este contexto, debe entenderse que el concepto de «discapacidad» se refiere a una
limitacion derivada de dolencias fisicas, mentales o psiquicas y que suponga un obstaculo para que la persona de
que se trate participe en la vida profesional.

44, Ahora bien, al utilizar en el articulo 1 de la mencionada Directiva el concepto de «discapacidady, el
legislador escogid deliberadamente un término que difiere del de «enfermedad». Asi pues, es preciso excluir la
equiparacioén pura y simple de ambos conceptos.»

La sentencia concluye:

«1) Una persona que haya sido despedida por su empresario exclusivamente a causa de una enfermedad
no esta incluida en el marco general establecido por la Directiva 2000/78/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, para
luchar contra la discriminacion por motivos de discapacidad.

2) La prohibicién, en materia de despido, de la discriminacidon por motivos de discapacidad, recogida en los
articulos 2, apartado 1, y 3, apartado 1, letra c), de la Directiva 2000/78 , se opone a un despido por motivos de
discapacidad que, habida cuenta de la obligacién de realizar los ajustes razonables para las personas con
discapacidad, no se justifique por el hecho de que la persona en cuestién no sea competente o no esté capacitada
o disponible para desempefiar las tareas fundamentales del puesto de que se trate.

3) La enfermedad en cuanto tal no puede considerarse un motivo que venga a afadirse a aquellos otros
motivos en relacion con los cuales la Directiva 2000/78 prohibe toda discriminacion.»

3.- Resta por examinar si la STJUE de 11 de abril de 2013, C-acumulados 335/11 y 337/11, que resolvié
sendas cuestiones prejudiciales planteadas por Dinamarca en el seno de dos litigios por despido, ha introducido
alguna modificacién respecto a lo establecido en el asunto Chacén Navas, que tenga incidencia en la resolucion
del asunto ahora examinado.
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Los hechos a considerar son los siguientes: La sra. Aurelia fue contratada por una empresa en 1996 y
desde el 6 de junio de 2005 hasta el 24 de noviembre de 2005 estuvo de baja por dolores permanentes en la
region lumbar, para los que no hay tratamiento, siendo despedida el 24 de noviembre de 2005. La sra. Encarna
fue contratada por una empresa en 1998, habiendo sufrido un accidente de trafico el 19 de diciembre de 2003, a
resultas del cual sufrié "latigazo cervical", permaneciendo tres semanas de baja, iniciando una nueva baja el 10 de
enero de 2005, siendo despedida el 21 de abril de 2005.

La sentencia razona lo siguiente: «Con caracter preliminar, debe sefialarse que, segun se desprende de
su articulo 1, la Directiva 2000/78 tiene por objeto establecer un marco general para luchar, en el ambito del
empleo y la ocupacién, contra la discriminacion por cualquiera de los motivos mencionados en dicho articulo, entre
los que figura la discapacidad (véase la sentencia Chacdén Navas, antes citada, apartado 41). Conforme a su
articulo 3, apartado 1, letra c), esta Directiva se aplica, dentro del limite de las competencias conferidas a la Unién
Europea, a todas las personas, en relacion con, entre otras, las condiciones de despido.

Es preciso recordar que el concepto de «discapacidad» no se define en la propia Directiva 2000/78. De
este modo, el Tribunal de Justicia declard, en el apartado 43 de la sentencia Chacon Navas, antes citada, que
debe entenderse que dicho concepto se refiere a una limitacion derivada de dolencias fisicas, mentales o
psiquicas y que suponga un obstaculo para que la persona de que se trate participe en la vida profesional.

Por su parte, la Convencion de la ONU, ratificada por la Unidon Europea mediante Decisién de 26 de
noviembre de 2009, es decir, después de que se dictara la sentencia Chacén Navas, antes citada, reconoce en su
considerando €) que «la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccion entre las
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participacion plena y
efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas». Asi el articulo 1, parrafo segundo, de esta
Convencién dispone que son personas con discapacidad aquellas «que tengan deficiencias fisicas, mentales,
intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir su participacion
plena y efectiva en la sociedad, en igualdad de condiciones con las demas.»

Habida cuenta de las consideraciones mencionadas en los apartados 28 a 32 de la presente sentencia, el
concepto de «discapacidad» debe entenderse en el sentido de que se refiere a una limitacién, derivada en
particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la
participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con
los demas trabajadores.»

Concluye: «EI concepto de «discapacidad» a que se refiere la Directiva 200/78/CE del Consejo, de 27 de
noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacion, debe interpretarse en el sentido de que comprende una condicidon causada por una enfermedad
diagnosticada médicamente como curable o incurable, cuando esta enfermedad acarrea una limitacion, derivada
en particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, puede impedir la
participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en igualdad de condiciones con
los demas trabajadores, y si esta limitacion es de larga duracién. La naturaleza de las medidas que el empleador
ha de adoptar no es determinante para considerar que al estado de salud de una persona le es aplicable este
concepto.

La Directiva 2000/78 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una disposicidon nacional que
establece que un empleador puede poner fin a un contrato de trabajo con un preaviso abreviado si el trabajador
discapacitado de que se trate ha estado de baja por enfermedad, manteniendo su remuneracién, durante 120 dias
en los ultimos doce meses, cuando esas bajas son consecuencia de su discapacidad, salvo si tal disposicion, al
tiempo que persigue un objeto legitimo, no excede de lo necesario para alcanzarlo, circunstancia que corresponde
apreciar al érgano jurisdiccional remitente.»

4.- A la vista del concepto de discapacidad recogido en la Directiva no cabe sino concluir que no procede
calificar de discapacidad la situacion de la recurrente, que permanecié diez dias de baja antes de que la empresa
procediera a su despido, habiendo finalizado la IT, que habia iniciado el 1 de marzo de 2013, por alta médica el 28
de marzo de 2013, sin que pueda entenderse que dicha enfermedad le ha acarreado una limitacion, derivada de
dolencias fisicas, mentales o siquicas que, al interactuar con diversas barreras, pueda impedir su participacién en
la vida profesional en igualdad de condiciones con los demas trabajadores. El despido de la recurrente no es el de
una trabajadora discapacitada, ni su IT deriva de la situaciéon de discapacidad, por lo que no resulta de aplicacion
la declaracién contenida en el ultimo parrafo de la STJUE parcialmente transcrita.

Quinto.

Por todo lo razonado procede la desestimacion del recurso formulado, sin que proceda la imposiciéon de
costas, de conformidad con lo establecido en el articulo 235 LRJS .
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FALLO
Por todo lo expuesto,
EN NOMBRE DEL REY,
por la autoridad que le confiere la Constitucion, esta sala ha decidido

Que debemos desestimar y desestimamos el recurso de casacién para la unificacion de doctrina
interpuesto por la representacion letrada de DONA Amparo frente a la sentencia dictada por la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia de Catalunya el 1 de julio de 2014, recurso de suplicacion 956/2014 , interpuesto
por CONNECTA CALL CENTER SL frente a la sentencia dictada por el Juzgado de lo Social numero 33 de los de
Barcelona, el 19 de noviembre de 2013 , autos nimero 398/2013, seguidos a instancia de DONA Amparo contra
CONNECTA CALL CENTER SL, sobre DESPIDO, confirmando la sentencia impugnada. Sin costas.

Notifiquese esta resolucion a las partes e insértese en la coleccion legislativa.

Asi se acuerda y firma.

www.laboral-social.com Masteres Cursos Oposiciones Editorial Barcelona Madrid Valencia



http://www.laboral-social.com/
http://www.cef.es/libros?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/cursos.asp?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/oposiciones.asp?web_origen=pdf-laboralsocial
http://www.cef.es/libros?web_origen=pdf-laboralsocial

