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SUMARIO:

Despido. Trabajador en IT. Prohibicion de discriminacion. Equiparacién entre enfermedad y
discapacidad. Nulidad o improcedencia. Ninguna disposicion del Tratado CE contiene una prohibicion
de la discriminacién por motivos de enfermedad. 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 y orientacion sexual). Tomando en consideracion el ambito constitucional hay que
entender 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.
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, pero no en una actuacion viciada de
nulidad radical por discriminacion. Por otro lado, la Directiva comunitaria 2000/78 excluye la equiparacion
de ambos conceptos (enfermedad-discapacidad), correspondiendo la discapacidad a supuestos en que la
participacion en la vida profesional se ve obstaculizada durante un largo periodo de tiempo. De acuerdo
con la jurisprudencia del TJUE, y dado que el concepto de discapacidad no se define en la propia Directiva
2000/78, dicho Tribunal ha entendido que el mismo debe interpretarse en el sentido de que comprende
una condiciéon causada por una enfermedad diagnosticada médicamente como curable o incurable,
cuando esta enfermedad acarrea una limitaciéon 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 duracion. La situacion de incapacidad temporal en la que se encontraba el
trabajador cuando fue despedido, al margen de cual fuera la intencionalidad de la empresa, solo permite
calificarla de despido improcedente, pues no nos encontramos ante un supuesto en el que el factor
enfermedad es tomado en consideracion como un elemento de segregacion. El hecho de que el
interesado se halle en situaciéon de incapacidad temporal, con arreglo al derecho nacional, de duracion
incierta, a causa de un accidente laboral, no significa por si solo que la limitacién de su capacidad pueda
ser calificada de duradera, con arreglo a la definicion de discapacidad mencionada por esa Directiva,
interpretada a la luz de la Convencion de la ONU. Entre los indicios que permiten considerar que tal
limitaciéon es duradera figuran, en particular, el que en la fecha del hecho presuntamente discriminatorio
(despido), la incapacidad del interesado no presente una perspectiva bien delimitada en cuanto a su
finalizacién a corto plazo, o pueda prolongarse significativamente antes del restablecimiento. Por ultimo,
teniendo en consideracion la STJUE de 1-12-2016 (Asunto C-395/15 -NSJ055258-), precedente de la
presente, es preciso sefialar que el régimen juridico de la incapacidad temporal, con arreglo al derecho
espafiol, no puede excluir la calificacion de la limitacién de su capacidad como duradera; que el caracter
duradero de la limitacion debe analizarse con respecto al estado de incapacidad del interesado en la fecha
en la que se adopta contra él el acto presuntamente discriminatorio; que el concepto de limitacion
duradera de la capacidad de la persona debe ser objeto de una interpretacion auténoma y uniforme; y, por
ultimo, que en principio, el estado fisico del trabajador accidentado es reversible. Por tanto, tomando en
cuenta la situacion del trabajador en el momento en que fue despedido, Unico momento que se puede
tener en cuenta, y no el estado que presentaba en el momento en que se celebrd el juicio, ni, en el
momento anterior a dictarse la sentencia, a la Unica conclusién a la que puede el Tribunal llegar es que se
encontraba en una situacion de incapacidad reversible, que no se puede calificar de duradera, pues entre
el accidente de trabajo y el despido apenas habian pasado un mes y veintitrés dias y, ademas, fue dado
de alta médica sin secuelas, todo ello con independencia de que posteriormente solicitase la situacion de
incapacidad permanente por las mismas dolencias.
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PRECEPTOS:
Constitucion Espaniola, arts. 9.2, 14 y 15.
Convencién de las Naciones Unidas, preambulo y arts. 1y 2.
Directiva 2000/78/CE, arts. 1, 2.1, 3.1 c) y 10.
RDLeg 1/2013 (por el que se aprueba el Texto Refundido de la ley General de derechos de las personas
con discapacidad y de su inclusion social), art. 2 a).
RDLeg 2/2015 (TRET), arts. 4.2 ¢), 17.1 y 56.1.
PONENTE:
Don Amador Garcia Ros.
Magistrados:
Don MIGUEL ANGEL SANCHEZ BURRIEL
Don AMADOR GARCIA ROS
Don MIQUEL ANGEL FALGUERA BARO

TRIBUNAL SUPERIOR DE JUSTICIA CATALUNYA SALA SOCIAL
NIG: 08019 - 44 - 4 - 2014 - 8056829 mm

Recurso de Suplicacion: 2310/2017

) ILMO. SR. MIGUEL ANGEL SANCHEZ BURRIEL ILMO. SR. AMADOR GARCIA ROS ILMO. SR. MIGUEL
ANGEL FALGUERA BARO

En Barcelona a 12 de junio de 2017

La Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, compuesta por los/as [Imos/as. Sres/as.
citados al margen,

EN NOMBRE DEL REY
ha dictado la siguiente
SENTENCIA num. 3767/2017
En el recurso de suplicacion interpuesto por Bootes Plus, S.L. frente a la Sentencia del Juzgado Social 33
Barcelona de fecha 23 de diciembre de 2016 dictada en el procedimiento. n.® 1219/2014 y siendo recurridos Fondo
de Garantia Salarial y Eleuterio . Ha actuado como Ponente el Iimo. Sr. AMADOR GARCIA ROS.
ANTECEDENTES DE HECHO
Primero.
Tuvo entrada en el citado Juzgado de lo Social demanda sobre Despido disciplinario, en la que el actor
alegando los hechos y fundamentos de derecho que estimé procedentes, terminaba suplicando se dictara

sentencia en los términos de la misma. Admitida la demanda a tramite y celebrado el juicio se dictd sentencia con
fecha 23 de diciembre de 2016 que contenia el siguiente Fallo:

www.laboral-social.com f ’ H:! (p ﬁlzu; 8+



http://www.laboral-social.com/�
https://www.facebook.com/CEFlaboralsocial/�
https://twitter.com/ClubLaboral�
https://www.linkedin.com/groups/4518314�
https://es.pinterest.com/estudioscef/libros-derecho-laboral-y-seguridad-social/�
https://www.youtube.com/videoscef�
https://plus.google.com/u/0/b/105597271181857568473/communities/110981840707027661597�
https://www.instagram.com/estudioscef/�

Laboral Social

"Que estimando integramente la demanda interpuesta por Eleuterio contra BOOTES PLUS S.L., declaro la
nulidad del despido notificado el 26.11.14, por constituir una discriminacién por razén de discapacidad, y condeno
a la referida empresa a:

1- La readmision inmediata del actor en sus anteriores condiciones de trabajo, viniendo la empresa
obligada -si fuera preciso- a los ajustes razonables en su puesto de trabajo o funciones que exija la limitacion
residual que pueda restarle al demandante, de conformidad a lo previsto en el art. 5 de la Directiva 2000/78 .

2- Al pago de los salarios de tramitacion devengados desde la fecha del despido hasta que tenga lugar la
readmision, sin perjuicio del descuento o compensacion de las prestaciones por incapacidad temporal o
desempleo devengadas.

3- Al pago de la indemnizacion. resarcitoria de 6.251€ por dafios morales, y. 2.841,56€ por dafos
materiales,

Con absolucién del FONDO DE GARANTIA SALARIAL, sin perjuicio de su responsabilidad legal en caso
de insolvencia empresarial".

Segundo.
En dicha sentencia, como hechos probados, se declaran los siguientes:

"1- La sociedad demandada es la titular del Restaurant "Bravo 24", ubicado en el Hotel Vela de Barcelona,
calificado de 5 de estrellas "Gran Lujo".

2- La plantilla del restaurante oscila durante el curso del afio en razén de la temporada, entre 40-45
trabajadores, en enero-febrero, a 60-65 en los meses de verano, y alrededor de 50 empleados en otofio y
primavera. En razén de dicha estacionalidad, la contratacion inicial es eventual, por periodos habituales de 3 a 6
meses, segun la referida oscilacion por estacionalidad. La renovacién y duracion de la unica prérroga posible se
establece en razén de dicha estacionalidad y la valoracién del trabajador hasta completar el limite maximo de
duracion de un afio (declaracion testifical dé Tania, responsable de RRHH).

3- El demandante fue contratado en fecha 17.4.14, en la categoria profesional de ayudante de cocina, a
jornada parcial (20 horas) y por una duracion inicial de tres meses, con caracter eventual justificado -en el
contrato- para "realizar todas las preparaciones basicas culinarias que le sean encomendadas, todo ello motivado
por un aumento de trabajo". El contrato establecia un periodo de prueba de 30 dias (folios 71-72, dorso).

4- En fecha 1.7.14, superado el periodo de prueba de 30 dias, se pact6 la conversidon del contrato a
jornada completa (40 horas), pasando a percibir una retribucion diaria de 44,72€ (folio 75).

5- Dos semanas después, en fecha 15.7.14 se prorrogd en nueve meses mas el contrato inicial,
completando el afio maximo de duracién, fijandose como fecha de cese la de 16.4.15 (folio 76). Tal prorroga,
como la anterior ampliacién de la jornada, tuvo el informe favorable del Jefe de Cocina (segun la declaracion del
mismo en prueba de interrogatorio).

6- En fecha 3.10.14 el demandante sufrié un accidente laboral, al resbalar en la cocina y dislocarse el codo
izquierdo, iniciando proceso de incapacidad temporal derivado de accidente laboral en la misma fecha, siendo
atendido por los servicios médicos de la mutua FREMAP.

7- A las dos semanas de iniciarse el proceso de incapacidad temporal del demandante, el Jefe de Cocina
hablé con el demandante interesandose por su estado médico y por la prevision de duracion de dicha situacion de
incapacidad temporal, contestandole el demandante que -segun prescripcion facultativa- su reincorporaciéon no
podia ser inmediata (declaracion de ambas partes, coincidente).

8- En fecha 26.11.14, permaneciendo en situaciéon de incapacidad temporal derivada del mismo accidente
de trabajo, el demandante recibi® comunicacion escrita de despido disciplinario (folio 8, que se da por
integramente reproducido), con el siguiente tenor literal, como Unica imputacion:

"Lamentamos poner en su conocimiento que hemos adoptado la determinacién de dar por concluida la
relacioén laboral que le une con la empresa, procediendo a su inmediato despido con efectos del dia de la fecha. La
razon que fundamenta esta decision es debida a no alcanzar las expectativas establecidas por la empresa ni el
rendimiento que la empresa considera adecuado o idéneo para el desempefio de sus tareas en su puesto de
trabajo. Los hechos expuestos son sancionables con el despido a tenor de lo dispuesto en el art. 54 ET ".
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9- La evolucién médica de la lesion sufrida por el demandante desde la fecha del accidente laboral,
producido en fecha 3.10.14, ha sido la siguiente. (segun documentacién y pericial médica aportadas):

- Tratado inicialmente con inmovilizacién y calmantes, al persistir la inflamacién y la impotencia funcional,
se practico una primera resonancia magnética en fecha 17.11.14, con el siguiente diagnéstico: rotura trabecular
subcortical epifisaria del céndilo humeral. Importante derrame articular. Rotura fibrilar musculo braquial a nivel
anterior a cortical humeral. Rotura parcial ligamento colateral cubital +edema epitréclea. Contusion diafiso-
metafisaria proximar del radio.

- Una segunda resonancia magnética de fecha 10.1.15 evidencié "persistencia de signos de rotura
ligamento colateral cubital", por lo que en fecha 1.4.15 fue intervenido quirirgicamente en la Clinica del Pilar,
realizando ligamentoplastia LCC con tendon palmar mayor, siendo dado de alta médica por la Mutua Fremap el
20.7.15.

- Al persistir sintomatologia e inestabilidad articular, el demandante -ya dado de alta- ha sido tratado en los
meses posteriores por el Servicio de Traumatologia del Hospital de Matara por laxitud lateral interna, dolor y
pérdida de fuerza en la extremidad superior izquierda, con prescripciéon de fortalecimiento de la musculatura y
descartando nueva intervencion. En fecha 14.9.16 ha formulado solicitud de invalidez permanente ante el INSS,
estando en la actualidad pendiente de valoracion (pericial, médica y docs. 1-10 parte actora).

10- En fecha 29 de enero de 2015 se intentd la conciliacion previa, con resultado de sin efecto”.

Tercero.

Contra dicha sentencia anuncié recurso de suplicacién la parte demandada, que formalizd dentro de plazo,
y que la parte contraria, a la que se di6 traslado impugnd, elevando los autos a este Tribunal dando lugar al
presente rollo.

FUNDAMENTOS DE DERECHO
Primero. Motivos del recurso.

La empresa que ha visto rechazadas todas y cada una de sus resistencias, ahora, no conforme con la
declaracion de nulidad del despido por vulneraciéon de derechos fundamentales (discriminacion por discapacidad),
interpone el presente recurso, y lo hace, tanto para modificar el relato de hechos (hecho primero) como para que
la Sala proceda al examen del derecho, asi como de la doctrina jurisprudencial, constitucional y comunitaria que
se cita, y todo ello, por infraccién de los articulos 10.2, 14, y 15 de la Constitucién Espafola ; Art. 4.2.d), 14, 17.1,
20,534y 5,52, 53,553y 6y56.1.b) y 2 del Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores (en adelante
TRLET); de los articulos 2.1, 3.1 y ¢) y 5 de la Directiva 2000/78, del Consejo de 27/11/2000 ; de los artrculos 41 5
y 6.1 del Convenio 108 de la OIT; del articulo 181 de la LRJS (aunque se sefnala el 180 LPL); del articulo 13 del
Tratado constitutivo de la CE ; del articulo 20 de la Carta de Derechos Fundamentales de la UE; asi como de la
doctrina que refiere y de aquellas normas y jurisprudencia que se sefiala y cita en el cuerpo del recurso de recurso
de suplicacion.

Se podria resumir sefialando, 'sin desmerecer el esfuerzo que han hecho tanto la recurrente como el
impugnante, consecuencia légica, por otra parte, de la extensa fundamentacion que contiene la sentencia
recurrida, que, todos los argumentos que sustentan el recurso van dirigidos a intentar convencer a este Tribunal,
que despido nada tuvo que ver con la dolencia que sufria el trabajador, y menos aun, cuando la razén que
denuncia de forma principal en su demanda para impugnar el despido, fue, segun refiere, la presién que recibié de
la empresa para que solicitase el alta médica.

Por otra parte, la recurrente, anade, que la situacién de incapacidad temporal en la que se encontraba el
trabajador en el momento en que fue despedido no puede asimilarse a una situacion de discapacidad, por cuanto
no ha quedado acreditado que sus dolencias constituyan un obstaculo para el desarrollo futuro de su profesion,
susceptible de estigmatizarle. Pero es que, ademas, considera que un despido de esta naturaleza no puede
encuadrarse en los supuestos de despido nulo que regula el Estatuto de los Trabajadores. Ni tampoco, puede
llegarse a esa conclusion porque el Juzgador razone que la decision extintiva vulnera otros de los derechos
fundamentales que asisten al trabajador, ya sean los recogidos en la CE, en la CDFUE, o en cualquier norma
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interna o internacional de aplicacion, cuando no es cierto, ni concurren las circunstancia para ello. Aunque
también, sefiala que por el simple hecho de que la empresa en el juicio no haya podido conseguir probar la
verdadera causa de despido, ello no es causa suficiente que permita declarar la nulidad del despido, en todo caso,
deberia haberse declarado su improcedencia.

El recurso, ha sido debidamente impugnado.

Segundo. Revision de los hechos probados.

Se solicita la revision del hecho probado séptimo para que este Tribunal proceda, en funciéon de los
documentos vy, prueba que cita, a darle la siguiente redaccion: "A las dos semanas de iniciarse el proceso de
incapacidad temporal del demandante, el Jefe de cocina telefoned al demandante interesandose por su estado
médico y por la prevision de duraciéon de dicha situacién de incapacidad temporal, manifestandole el demandante
que su reincorporacion no podia ser inmediata. En fecha posterior, el Jefe de Cocina comunicé a la Direccion de la
empresa -en relacion al demandante- "que habia una serie de problemas" y "no funcionaba bien" (Declaracion del
Jefe de Cocina por delegacion de la empresa demandada, minutos 40-49)."

La revision del hecho séptimo, que quede redactado da la forma expuesta viene determinado por el hecho
de que cuando el Juez de instancia dicta el auto de fecha 14/07/2015, folios 212 a 229 de las actuaciones, en el
folio 212 punto 7, sefala como probado En fecha posterior, el Jefe de Cocina comunicé a la Direccién de la
empresa -en relacion al demandante- "que habia una serie de problemas" y "no funcionaba bien" (Declaracién del
Jefe de Cocina, por delegacién de la empresa demandada, minutos 40-49)". Y sin embargo lo omite en la
sentencia de instancia. Esta matizacion es relevante, por cuanto, de la forma en que viene redactado el actual
hecho declarado probado da una informacion sesgada de la realidad de lo sucedido, y a pesar de constar que se
probé en el acto del juicio la causa del despido "que habia una serie de problemas" y "no funcionaba bien"
refiriéndose al trabajador, deja sin contenido la causa real del despido. Cosa distinta seria que el juez de Instancia
considerase que la manifestacion del Jefe de Cocina, aun obviando su experiencia profesional, no lo considerase
suficiente".

Los documentos que se citan (el auto por el que se plantea la cuestién prejudicial), asi como las
declaraciones del jefe de cocina, no tienen valor ni eficacia revisoria alguna por lo que la revision debe ser
rechazada. De todas las maneras poca o nula relevancia podrian tener en este procedimiento, y aun menos para
conseguir alterar el resultado del fallo, las circunstancias que se invocan, cuando la empresa no ha conseguido
acreditar que la causa que aportaba su decision disciplinaria fuera la falta de rendimiento del trabajador.

Tercero. De la censura juridica.

Debido a la extension del recurso, de la sentencia, y del escrito de impugnacién, y atendiendo que el hilo
conductor es comun a estos Ultimos, y que la tesis que defienden cada uno en su posicién de parte, sigue las
mismas pautas que la sentencia, se procedera a resolver todas las cuestiones que se denuncian, siguiendo el
siguiente Orden. Como todas las partes implicadas conocen con detalle la doctrina judicial, jurisprudencia y
constitucional, tal y como lo ponen de manifiesto sus respectivos escritos, en primer lugar, procederemos a
examinar con detalle su contenido, para acto seguido y, en segundo lugar, a la luz de lo resuelto por la sentencia
de 1.12.2016 del TJUE (asunto Eleuterio), establecer, si con relacion a esta, la doctrina jurisprudencial! y
constitucional se ha sido alterada, modificada, o matizada, y, una vez obtenida la respuesta hermenéutica que
corresponda, en ultimo lugar, este Tribunal, la pondra en relacién con el despido del que trae causa este recurso, y
decidira si es de aplicacién al supuesto enjuiciado, y en todo caso, si es suficiente para poder justificar la
calificacion de nulidad del despido que contiene el fallo recurrido. Y si llegamos a la conviccion que no ha existido
ningun tipo de discriminacién por discapacidad, se analizara, si el despido puede calificarse de despido nulo por
las causas que de forma subsidiaria recoge la sentencia de instancia.

A) En relacién a la doctrina judicial, jurisprudencial y constitucional.
La resolucién que debamos dar a la cuestion que aqui se plantea pasa, por encontrar una respuesta a las

siguientes preguntas: 1) un despido que tiene como causa real (la aparente es otra) una situacion de enfermedad
(incapacidad temporal derivada de accidente de trabajo) puede calificarse a efectos del art. 14 CE, como
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discriminatorio por discapacidad, y por tanto nulo; 2) de no ser asi, puede declararse nulo por atentar contra el
derecho del a la integridad fisica, a la salud, o la dignidad que ostenta toda persona (art. 15 CE); y por ultimo,
podri ser igualmente calificado de nulo por ser un despido sin causa y por tanto, injustificado.

A.1) Con respecto a la primera cuestion, debemos acudir a lo resuelto recientemente por la Sala de lo
Social del Tribunal Supremo en su sentencia de 3 de mayo de 2016 (Recud 3348/2014). Esta sentencia resolvio el
recurso de casacion para la unificacion de la doctrina interpuesto frente a la sentencia de esta misma Sala dictada
en Pleno, de 1 de julio de 2014 (Rec. 956/2014), que, a su vez, resolvid el recurso de suplicacion que se
interpuesto contra a la sentencia del Juzgado de lo Social nim. 33 de Barcelona, de 19 de noviembre de 2013 . La
doctrina recogida en la sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, nos guste o no, vincula a esta
Sala, por doble motivo, uno por aplicacion del art. 5 de la LOPJ, y otro, porque el criterio que avala, es el que
recoge nuestra sentencia que fue dictada en Sala General; y, por tanto, solo podriamos apartarnos de ella, si la
sentencia ahora impugnada ha planteado nuevas cuestion juridicas, jurisprudencial, o facticas, que por su
relevancia nos permita motivadamente abandonar el criterio que en su dia decidimos adoptar.

El supuesto de hecho en el que se asentd nuestra decision, cabe recordar fue el siguiente: La demandante
en fecha 1.3.13 sufrié un accidente de trafico camino del trabajo, que le provoco un "latigazo cervical" del que fue
asistida médicamente en la mutua de accidentes, y por el cual pas6 a situacion de incapacidad temporal que
finalizd con alta médica el dia 28.3.13. Diez dias después del accidente, en fecha 11.3.13 estando en situacion de
incapacidad temporal, la demandante recibié comunicacion escrita de despido disciplinario, con el siguiente tenor
literal:

"La Direccion 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 decisidon 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 relacién 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 companferos de trabajo en este mes es de un 0,87, cuando el objetivo de la campafia 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 transgresién 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".

La sentencia del Juzgado de lo Social, num. 33 (en adelante JS 33) declaré el despido nulo por fraude ley
y vulneracion de derecho fundamentales (arts. 10, 14, 15 y 24 CE). En nuestra sentencia, se analizaron las
siguientes cuestiones: a) si el despido podria calificarse nulo al margen de los supuestos que regula el art. 108.2
LRJS, o0 55.5 del TRLET cuando no concurriese causa, o esta fuere ficticia; b) si el despido podia ser calificado de
nulo por ser discriminatorio por causa de enfermedad o accidente de trabajo; c) si se podia alcanzar la misma
calificacién aplicando la doctrina comunitaria contenida en las sentencias del TJUE de 11-4- 13, en el asunto Ring,
de 11-7-06, caso Chacén Navas, y entender que es un despido nulo por ser discriminatorio por causa de
discapacidad. Igualmente cabe traer a colaciéon aqui, que dicha sentencia, rechazé todos y cada uno de los
planteamientos del Juzgado, y revocd su sentencia, declarando que la uUnica posibilidad era calificar de
improcedente el despido. Recurrida, en casacién para la unificacion de la doctrina, la Sala cuarta resolvié (la
reproducimos integramente el fundamento de derecha tercero dada la transcendencia que tiene en este recurso),
lo siguiente:

TERCERO: 1, El recurrente alega infraccién de la jurisprudencia, citando STJUE de 11.4.2013 C337/2011
"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.
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2- El TC en sentencia 62/2008, de 26 de mayo, en la que examind 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 albafiil, en empresa de construccion,
contiene el siguiente razonamiento:

"5. Como ha sefialado 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 poblaciéon
en posiciones no sélo 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 32007, de 15 de enero, FJ 2). Por ello, bien con caracter general en relaciéon con el listado de los
motivos o razones de discriminacion 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 discriminacién 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 orientacion
sexual, STC 41/2006, de 13 de febrero), en esta ocasién se cuestiona la posible discriminacién 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 condiciéon o circunstancia personal o social"), teniendo en cuenta que,
como se sabe, no existe en el art. 14 CE una intencidn 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 consideracion 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 discriminacion 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 discriminacidon por razén de "cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social", resulte
necesario analizar la razonabilidad del criterio, teniendo en cuenta que la 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 da segregacién, cuando no de persecucién, un rasgo a una
condiciéon personal innata o una opcidon 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 da 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 consideracion
como factor de diferenciacion, 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 relacién 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 discriminaciéon del art. 14 CE, en la medida en que responda a un criterio de intrinseca inadmisibilidad
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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 discriminacidon 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 contratacién 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 consideraciéon 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 consideracion que permita poner en relacion 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
organos judiciales ha puesto inequivocamente de manifiesto que en la decision 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:

"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 da 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 da "determinadas diferenciaciones histéricamente muy arraigadas" que han situado a
"sectores de la poblacion en posiciones no sélo desventajosas, sino abiertamente contrarias a la dignidad de la
persona que reconoce el art. 10 CE "

Esta concepcion de la discriminacion, 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 moéviles especificos de la conducta discriminatoria. Asi, pues, manteniendo la premisa de que el
derecho fundamental a no ser discriminado ha de guardar relacidén 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 situacién 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
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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”.

"Solo en determinados supuestos, por ejemplo el de enfermedades derivadas del embarazo que estan
ligadas a la condicion 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 decision o practica de la empresa de dar por terminado el contrato de trabajo por motivo concerniente al
estado de gestacion sélo puede afectar a las mujeres, situandolas en posicion de desventaja con respecto a los
hombres.

Tampoco es posible considerar el despido por enfermedad sin mas cualificaciones como despido acreedor
a la declaracion 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 sefialado al efecto por la sentencia de
instancia es el "derecho a la proteccion de la salud" reconocido en el 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 sistemética de la norma
constitucional, el derecho mencionado no estd comprendido en la categoria de los "derechos fundamentales y
libertades publicas" (Secciéon 12 del Capitulo 11 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
Constitucion, donde se enuncian los "principios rectores del orden social y econdmico", a los que se asigna una
funcion normativa distinta a la de los derechos fundamentales, en cuanto que dichos principios, sin perjuicio de
desempefiar la funcion de informacion del ordenamiento que les es propia, han de ser alegados y aplicados por
medio da 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 lll, informaran la legislacion positiva, la practica judicial y
la actuacion de los poderes publicos. Sélo podran ser alegados ante la jurisdiccion 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 analisis 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 resolucion correspondiente. Pues bien, en el presente caso no se ha
acreditado que el moévil del despido haya sido otro que la inevitable repercusion negativa en el rendimiento laboral
de las enfermedades o bajas médicas del trabajador; un movil que en esta litis determina la ilicitud e
improcedencia del despido pero no la nulidad del mismo por discriminacion o lesidon de derechos fundamentales".

QUINTO. Después de rechazarse en la sentencia transcrita la existencia de discriminacion en el sentido
en que lo entendi6 la sentencia recurrida, se ocupa aquélla en dar respuesta a los argumentos utilizados en la
segunda linea de argumentacién da 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 equiparacion 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 relacién 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 situacidon 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
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enfermos en un lugar o momento determinados es un grupo de los llamados efimeros o dé composicién variable
en el tiempo. La discapacidad es, en cambio, una situaciéon 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 da 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
'equiparaciéon' de ambos conceptos, correspondiendo la discapacidad a supuestos en que 'la participaciéon 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 afade que 'ninguna disposicién 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 motivo
enumerados con caracter exhaustivo en el articulo 1 de la propia Directiva' (discapacidad, edad, religiéon 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 discriminacion del trabajador ni vulneracién de sus
derechos fundamentales. Tanto esta Sala de lo Social como el propio Tribunal Constitucional han declarado en
numerosas ocasiones que la mera enfermedad no 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-
1-20011, rec. 1566/2000 y STS 11-12-2007, rec. 4355/2006). No parece dudoso que la misma conclusién ha de
imponerse respecto de las dolencias (o enfermedades en sentido amplio) que tienen su origen en lesiones
derivadas de accidente de trabajo, y que hayan dado lugar a una situacion de incapacidad temporal".

4- Aplicando la anterior doctrina al supuesto examinado, procede la desestimacion 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 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 situacién 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 sustitucion 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 coma un elemento de segregacion basado en la mera existencia de la enfermedad en si misma
considerada, o en la estigmatizaciéon como persona enferma de quien la padece, al margen de cualquier
consideracion que permita poner en relacion dicha circunstancia con la aptitud del trabajador para desarrollar el
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.
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En consecuencia, al no existir un factor de discriminacién 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 Chacén 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 da 2006, asunto Chacdn 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. Agueda contra
la Sociedad Eurest Colectividades S.A., por despido.

Los hechos a considerar son los siguientes:

Dofia. Agueda 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 ocupacion, contra la discriminacion 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
interpretacién autonoma y uniforme.

La finalidad de la Directiva 2000/78 es combatir determinados tipos de discriminacién en el ambito del
empleo y de la ocupacion. En este contexto, debe entenderse que el concepto de "discapacidad" se refiere a una
limitacién 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 "discapacidad”, el
legislador escogié deliberadamente un término que difiera del de "enfermedad”. Asi pues, es preciso excluir la
equiparacion 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 estd 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 ocupacion para
luchar contra la discriminaciéon por motivos de discapacidad.

2) La prohibicién, en materia de despido, de la discriminacién 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 obligaciéon de realizar los ajustes razonables para las personas con
discapacidad, no se justifique por el hecho de que la persona en cuestion no sea competente o no esté capacitada
o disponible para desempefar las tareas fundamentales del puesto de que se trate.

3) La enfermedad en canto tal no puede considerarse un motivo que venga a afiadirse a aquellos otros
motivos en relacién 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 resolvio
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. Felicidad 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. Miriam 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 ocupacioén, contra la discriminacion por cualquiera de los motivos mencionados en dicho articulo, entre los que
figura la discapacidad (véase la sentencia Chacén Navas, antes citada, apartado 41). Conforme a su articulo 3,
apartado 1, letra e), esta Directiva se aplica, dentro del limite de las competencias conferidas a la Unién Europea,
a todas las personas, en relacién 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 Chacdén Navas, antes citada, que
debe entenderse qua 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 Union 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 e) que "la discapacidad es un concepto que evoluciona y que resulta de la interaccién entre las
personas con deficiencias y las barreras debidas a la actitud y al entorno que evitan su participaciéon 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 condicionas 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 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".

Concluye: "El 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 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, y si esta limitaciéon 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 esta
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 remuneracion, 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 permanecio 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 psiquicas que, al interactuar con diversas barreras, pueda impedir su participacion 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 situacién de discapacidad, por lo que no resulta de aplicacion
la declaracion contenida en el ultimo parrafo de la STJUE parcialmente transcrita.

www.laboral-social.com ’ in] (P ﬁlzu; 8+



http://www.laboral-social.com/�
https://www.facebook.com/CEFlaboralsocial/�
https://twitter.com/ClubLaboral�
https://www.linkedin.com/groups/4518314�
https://es.pinterest.com/estudioscef/libros-derecho-laboral-y-seguridad-social/�
https://www.youtube.com/videoscef�
https://plus.google.com/u/0/b/105597271181857568473/communities/110981840707027661597�
https://www.instagram.com/estudioscef/�

Laboral Social

QUINTO. Par todo lo razonado procede la desestimacién del recurso formulado, sin que proceda la
imposicién de costas, de conformidad con lo establecido en el articulo 235 LRJS ".

La aplicaciéon de dicha doctrina al supuesto enjuiciado, dado que en el momento en que fue despedido, e
incluso teniendo en cuenta lo que sucedié con posterioridad al mismo, tal y como reflejan los hechos probados, no
nos permite albergar ninguna duda, que el despido no fue discriminatorio, ni vulnerador de ninguno de los
derechos fundamentales, ni tampoco los no fundamentales que se citan, ni por tanto esta viciado de nulidad. La
situacién de incapacidad temporal en la que se encontraba el actor cuando fue despedido, al margen de cual fuera
la intencionalidad de la empresa, solo permite calificarla de despido improcedente, pues no nos encontramos ante
un supuesto en el que el factor enfermedad es tomado en consideracion como un elemento de segregacion, es
mas, ni el propio actor lo reconocié en su demanda. Parece entonces evidente, que habiendo transcurrido apenas
un mes y medio desde que sufrio el accidente de trabajo, con una lesién de codo, que presumiblemente era leve, y
que curd, en un plazo mas que razonable, en atencion al momento en que fue dado de alta por curacion sin
secuelas, a la unica conclusién que podemos alcanzar, en tanto que la sentencia ahora recurrida, no ha
introducido ningun elemento diferenciador relevante, es la que recogia nuestra anterior sentencia, y la que
describe la sentencia de la Sala IV del TS que la confirma, y en definitiva, en el presente caso, debemos sefialar
que a juicio de esta Sala, la empresa no sustentd su decision de despedir por razén de la dolencia que sufria el
trabajador, ni tuvo causa en un motivo o factor de discriminacién sino en la pura e inevitable repercusion negativa
que toda enfermedad tiene en el rendimiento laboral.

A.2) En relacién a la sentencia del TJUE de 1.12.2016 (asunto C-395/15).

Del mismo modo que la Sala IV del Tribunal Supremo examiné el asunto Ring, Danmark, en relacion a la
doctrina jurisprudencial y constitucional dictada hasta el afio 2013, ahora, tenemos otra sentencia de ese Alto
Tribunal, que resuelve otra cuestidén perjudicial, planteada por el mismo juzgado de lo Social (JS 33), que
introduce, como lo hicieron las anteriores, ciertas modulaciones que debemos en este apartado analizar con el
objetivo de determinar si lo ahora decidido altera la doctrina jurisprudencial que en el apartado anterior hemos
examinado.

Tal y como recoge la sentencia del JS 33, que trae causa de este recurso. En el presente asunto, el
Juzgado de instancia plante6 cuestion Prejudicial al TJUE, formulandole una serie de preguntas, que, a su juicio,
no habian sido resueltas, ni por el Tribunal Supremo ni siquiera por el Tribunal Constitucional (STC 62/2008), en el
asunto Chaco Navas, y Ring, lo que a su juicio de ser la respuesta positiva permitirla calificar de nulos este tipo de
despido por discriminacion derivada de la incapacidad del trabajador por razén de su enfermedad, o por su estado
de salud.

Debemos advertir, que en lo que respecta a la sentencia del TC (62/08), en ningin momento se refirié a la
posibilidad en estos casos de que se pudiera alcanzar por esta via la nulidad, cabe recordar que sefialaba que, en
todo caso, se "podra conceptuarse legalmente como procedente o improcedente, en virtud de que se acredite o no
la realidad de la causa alegada y de que ésta sea o no efectivamente incapacitante, pero no constituye en si
misma una decisién discriminatoria". De todas formas, si que es cierto, como recoge la sentencia recurrida, que el
TC no entr6 a considerar la posible incidencia en tal conclusién de la CDFUE, del Convenio 158 OIT, aunque si lo
hizo el Magistrado que hizo voto particular a dicha sentencia, por lo que de entrada todas esas cuestiones que
pretende vincular la calificacion del despido a otros derechos recogidas en normas comunitarias, o internacionales
de obligada aplicacién en nuestro ordenamiento interno habria que entender que también fueron rechazadas.

A pesar de ello, el JS 33, a través de lo ahora decidido por la sentencia del TJUE de 2016, considera que
a partir de ahora pudiera llegarse a la solucién contraria que recoge la doctrina del Tribunal Supremo, y de ésta
Sala y, que ha venido siendo avalada por el Tribunal Constitucional, claro esta si se aplicara a este tipo de
supuestos los principios y derechos recogidos en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea,
que refiere, que son de aplicacion directa desde la entrada en vigor del Tratado de Lisboa, y son de aplicacion
directa, por tener el mismo valor y eficacia que los Tratados, y formar parte del Derecho primario de la Unién (art.
6.1. del TUE).

El JS nim. 33 con ese objetivo, como refleja su sentencia, planteé cinco cuestiones, de las cuales, el
TJUE, sélo resolvié la quinta. Las cuatro primeras, incidian sobre la aplicabilidad de la Carta de Derecho
Fundamentales de la Unién Europea, y la quinta sobre el alcance de la Directiva 2000/78 en materia de
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discriminacion por razén de discapacidad. El TJUE, se declaré incompetente para resolver a las cuatro primeras
preguntas, por considerar que "en la fase actual del procedimiento principal no se habia acreditado que la
situacion controvertida entre en el ambito da aplicacién de una norma del Derecho de la Union distinta de las que
figuran en la Carta".

Por lo que respecta a la quinta, la cuestion se formuld de la siguiente manera:

¢Entraria en el concepto de "discriminacién directa por discapacidad" -como motivo de discriminacion
contemplado en los articulos 1, 2 y 3 de la Directiva 2000/78 la decisién empresarial de despedir a un trabajador,
hasta aquel momento bien conceptuado profesionalmente, por el sélo hecho de estar en situacion de incapacidad
temporal -de duracion incierta- por causa de un accidente laboral?. Y la respuesta que dio, fue la siguiente: "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 ocupacion, debe interpretarse en el sentido de que:

- El hecho de que el interesado se halle en situacién de incapacidad temporal, con arreglo al Derecho
nacional, de duracion incierta, a causa de un accidente laboral no significa, por si solo, que la limitacion de su
capacidad pueda ser calificada de "duradera”, con arreglo a la definicion de "discapacidad” mencionada por esa
Directiva, interpretada a la luz de la Convencion de las Naciones Unidas sobre los derechos de las personas con
discapacidad, aprobada en nombre de la Comunidad Europea por la Decision 2010/48/ CE del Consejo, da 26 de
noviembre de 2009.

- Entre los indicios que permiten considerar que tal limitacion es "duradera” figuran, en particular, el que,
en la fecha del hecho presuntamente discriminatorio, la incapacidad del interesado no presente una perspectiva
bien delimitada en cuanto a su finalizacion a corto plazo o el que dicha incapacidad pueda prolongarse
significativamente antes del restablecimiento de dicha persona.

- Al comprobar ese caracter "duradero”, el juzgado remitente debe basarse en todos los elementos
objetivos de que disponga, en particular en documentos y certificados relativos al estado de dicha persona,
redactados de los conocimientos y datos médicos y cientificos actuales”.

Debemos sefialar, que de los considerandos 42 al 55, que también reproduce la sentencia de instancia, si
alguna cosa ponen en evidencia, por la importancia que tienen en la resolucién de este recurso, es que en
principio el estado fisico del trabajador accidentado es reversible (considerando 46); que "el concepto de limitacion
"duradera” de la capacidad de la persona, con arreglo al concepto de "discapacidad" al que se refiere la Directiva
2000/78, debe ser objeto de una interpretacién auténoma y uniforme (considerando 51); el régimen juridico de la
incapacidad "temporal", con arreglo al Derecho espafiol, no puede excluir la calificacion de la limitacién de su
capacidad como "duradera”, en el sentido de la Directiva 2000/78, interpretada a la luz de la Convencién de la
ONU (considerando 52); que el "caracter "duradero” de la limitacion debe analizarse con respecto al estado de
incapacidad del interesado en la fecha en la que se adopta contra él el acto presuntamente discriminatorio
(considerando 53); y por ultimo, "Corresponde al juzgado remitente comprobar si la limitacion de la capacidad del
interesado tiene caracter "duradero”, ya que tal apreciacion es, ante todo, de caracter factico. (considerando 55)".

Si comparamos los asuntos Navas, y Ring, con el actual, y los ponemos en relaciéon con el supuesto
enjuiciado, en aplicacién de los términos estrictos a los que éste se contrae, la situacion del actor en el momento
en que fue despedido, Unico momento que se puede tener en cuenta, y no el estado que presentaba en el
momento en que se celebrd el juicio, ni, en el momento anterior a dictarse la sentencia, a la unica conclusion a
que podemos llegar es que, al margen de la valoracién que hace el Juzgado, y de la parte actora a través de su
escrito de impugnacion, es que se encontraba en una situacion de incapacidad reversible que no se puede
calificar de duradera, pues, entre el accidente de trabajo y el despido, apenas habia pasado 1 mes y 23 dias, y
ademas, fue dado de alta médica sin secuelas el 20.7.2015. Es cierto, como se hace constar en el hecho noveno
que el actor solicitd la incapacidad permanente el 14.9.2016, pero, ello no es suficiente para considerar que las
limitaciones funcionales, a la luz de la doctrina de la sentencia que examinamos, pueda calificarse de duraderas,
lo que significa, que en el supuesto enjuiciado, la situacion del actor no puede calificarse de incapacidad en los
términos que dispone dicha resolucién ni tiene cabida a efectos de tutela, en la Directiva 2000/78, ni por
consiguiente, la empresa pudo cometer con el despido por esta causa ningun tipo de discriminacion.

Por lo que, la falta de causa discriminatoria acreditada, siguiendo a dictado, la doctrina jurisprudencial que
nos precede, conlleva que solo podamos calificar improcedente el despido.
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B) Con relacién a la segunda cuestion que nos planteabamos para resolver el presente recurso (si puede
declararse nulo por atentar contra el derecho de la integridad fisica, a la salud, o la dignidad que ostenta toda
persona (art. 15 CE)). Debemos aplicar lo ya resuelto en nuestra sentencia, criterio que aqui integramente
reproducimos.

No se le pasa por alto a la Sala, que la Sala IV del Tribunal Supremo en alguna ocasion.(véase la STS
828/2011), ha avalado la calificaciéon de nulidad del despido cuando la decisién de la empresa de despedir al
trabajador se fundamenta en causa que comporte un grave riesgo para la salud del trabajador. Sefiala esta
resolucion con cita de las SSTC 62 y 160/2007 que "el derecho a que no se dafie o perjudique la salud personal
queda comprendido en el derecho a la integridad persona" y "si bien no todo supuesto de riesgo o dafo para la
salud implica una vulneracion del derecho fundamental, sino tan s6lo aquel que genere un peligro grave y cierto
para la misma", y precisa que "una determinada actuaciéon u omisidon de la empleadora", en aplicacion de su
facultades de direccién y control de la actividad laboral "podria comportar, en ciertas circunstancias, un riesgo o
dafo para la salud de la persona trabajadora cuya desatencion conllevara la vulneracion del derecho fundamental
citado". Y se concluye que "tal actuacion u omisién podria afectar al ambito protegido por el art. 15 CE cuando
tuviera lugar existiendo un riesgo constatado de produccion cierta, o potencial pero justificado ad casum, de la
causacion de un perjuicio para la salud, es decir, cuando se genere con la orden de trabajo un riesgo o peligro
grave para ésta". Y, considera, que si el despido se produjo por la negativa del trabajador a abandonar el
tratamiento médico que se le habia prescrito, dicha amenaza constituye una conducta que pone en riesgo la salud
y, por ello, una actuacion de este tipo ha de considerarse como lesiva para el derecho a la integridad fisica de
acuerdo con la doctrina constitucional citada. Pero, a pesar de que dicha circunstancia fue alegada por el
trabajador para impugnar el despido, nada sobre ello ha quedado probado. Por tanto, en este asunto, tampoco
seria de aplicacion la doctrina mencionada.

C) Y por lo que respecta a si pudiere calificarse el despido viciado de nulidad por no concurrir causa
alguna que lo sustente, o por fraude de ley. Debemos sefalar, que es conocida por esta Sala que existe una
corriente doctrinal, e incluso judicial, que defiende lo contrario, y que para justificar dicha postura se acude a la
doctrina que ha venido elaborando la Sala IV del TS sobre la nulidad por fraude en los despidos colectivos como
consecuencia ldgica de las reformas introducidas en la LRJS a partir del RD-Ley 3/2012, asi como de las
sucesivas modificaciones que sobre el art. 124.9 y 11 de la LRJS, introdujo la posterior Ley 3/2012. Pero en este
sentido cabe también sefialar que esta ultima ley suprimié como causas de nulidad del despido colectivo, el
supuesto referido al fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho y que dicha redaccion no fue alterada mas tarde
por el RO-Ley 11/2013, que nada refiere, como se puede comprobar, sobre el binomio fraude de ley-despido. Pero
que el fraude sea "...una conducta intencional de utilizaciéon desviada de una norma del ordenamiento juridico para
la cobertura de un resultado antijuridico que no debe ser confundida con la mera infraccién o incumplimiento de
una norma:" (STS de 14.2.2014 (Rec. 148/2013), y que la falta de causa en el despido por fraude permita la
calificaciéon de nulidad del despido colectivo, no puede llevarnos al absurdo de desoir la doctrina que resolvié en
su dia el presente debate y que concluyd que ya no tenia cabida en nuestro Derecho la figura del despido nulo por
fraude de ley (STS 15.12.1994, 28.02.1995, 23.5.1996, etcétera). Pero es que, ademas, esta postura que puede
ser criticable y por supuesto alterada, si alguna cosa tiene de positiva es que ha dotado al trafico juridico en esta
materia de mucha seguridad juridica y durante mucho tiempo, y que hoy por hoy, no ha existido ningun cambio
normativo que permita que sea alterada. Por lo tanto, y como quiera que no aparecen entre las causas de nulidad
el fraude de ley, tampoco es posible reconducir el supuesto enjuiciado, como aqui se pretende hacer, a figuras
que estan previstas para despidos discriminatorios o atentatorios de otros derechos fundamentales. De todos
modos, para finalizar, cabe anadir, que, aunque se pudiere sostener a partir de la Ultima de las reformas citada, la
nulidad por falta de causa en los despidos colectivos, lo cierto es que dicho criterio no se puede ni debe trasladar a
los casos de despido individual porque el colectivo tiene su propia regulaciéon y consecuencias, y 1o que en el
colectivo se protege son los intereses generales y no particulares, que sin duda estdn mas necesitados de
proteccion, que el interés individual, que se encuentra siempre en un plano inferior.

Cuarto.
A la vista de todas las razones que hemos venido dando, debemos revocar la sentencia de instancia, y

desestimando la demanda en cuanto a su peticidn principal, debemos calificar el despido que sufrié el trabajador
de improcedente en cuanto la empresa no ha conseguido acreditar la causa que aleg6 para justificar su decision, y
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en consecuencia, se condena a la empresa a estar y pasar por esta decision y a que ejerza el derecho de opcion,
dentro del plazo de cinco dias computados a partir del la siguiente a la notificacién de nuestra resolucion, y decida,
si quiere continuar con el contrato de trabajo del actor, con aborto de los salarios que procedan, o por el contrario,
extinga definitivamente el mismo, con abono de una indemnizacion de 983,84€.

No habiéndose producido vulneracién de derechos fundamentales, no da lugar a percibir la indemnizacion
que por diversos conceptos reclamaba, salvo la que le corresponda en el supuesto de extincion definitiva de su
contrato de trabajo.

VISTOS los anteriores, y obligados por el articulo 120.3 de la Constitucion espafiola de 27 de diciembre de
1978, razonamientos y argumentos, asi como los mencionados preceptos y los demas de general y debida
aplicacion, los limos. Sres. Magistrados referenciados en el encabezamiento de esta sentencia, previos los actos
de dacién de cuenta por quien de ellos fue designado Ponente, y conjuntas deliberacién, votacion y fallo.

FALLAMOS

Que estimando el recurso de suplicacion interpuesto por Bootes Plus, S.L. contra la sentencia dictada por
el Juzgado de lo Social nim. 33 de Barcelona, de fecha 23 de diciembre de 2016, en los autos num. 1219/2014,
incoados por Eleuterio frente a la empresa recurrente y Fogasa, debemos revocar la misma, y desestimando la
demanda en cuanto a su peticién principal (declaracion de nulidad) no asi sobre la pretension subsidiaria, se
declara la improcedencia del despido que sufri el trabajador el 26.11.2014 y por ende, se condena a la empresa a
estar y pasar por esta decision, y a que ejerza el derecho de opcién, dentro del plazo de cinco dias computados a
partir del dia siguiente a la notificacién de nuestra resolucion, y decida si quiere continuar con el contrato de
trabajo del actor, con abono de los salarios que procedan, o por el contrario, lo extingue definitivamente, con
abono de una indemnizacion de 983,84€, sin salarios de tramite. No se hace pronunciamiento alguno sobre el
Fogasa, sin perjuicio de las responsabilidades que legalmente esta obligado a asumir.

Una vez firme esta sentencia, procédase a devolver el depdsito realizado para recurrir, y a la cancelacion
parcial del aval presentado.

Sin costas.

Notifiquese esta resolucion a las partes y a la Fiscalia. del Tribunal Superior de Justicia de Catalufa, y
expidase testimonio que quedara unido al rollo de su razén, incorporandose el original al correspondiente libro de
sentencias.

Una vez adquiera firmeza la presente sentencia se devolveran los autos al Juzgado de instancia para su
debida ejecucion.

La presente resolucion no es firme y contra la misma cabe Recurso de Casacion para la Unificacion de
Doctrina para ante la Sala de lo Social del Tribunal Supremo. El recurso se preparara en esta Sala dentro de los
diez dias siguientes a la notificacion mediante escrito con la firma de Letrado debiendo reunir los requisitos
establecidos en el Articulo 221 de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social .

Asi mismo, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 229 del Texto Procesal Laboral, todo el que sin
tener la condicion de trabajador o causahabiente suyo o beneficiario del régimen publico de la Seguridad Social o
no goce del beneficio de justicia gratuita o no se encuentre excluido por el articulo 229.4 de la Ley Reguladora de
la Jurisdiccion Social, depositara al preparar el Recurso de Casacion para la Unificacion de Doctrina, la cantidad
de 600 euros en la cuenta de consignaciones que tiene abierta esta Sala, en BANCO SANTANDER, cuenta N.°
0937 0000 66, anadiendo a continuacion seis digitos. De ellos los cuatro primeros seran los correspondientes al
numero de rollo de esta Sala y dos restantes los dos ultimos del afio de dicho rollo, por lo que la cuenta en la que
debe ingresarse se compone de 16 digitos.

La consignacion del importe de la condena, cuando asi proceda, se realizara de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 230 la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, con las exclusiones indicadas en el
parrafo anterior, y se efectuara en la cuenta que esta Sala tiene abierta en BANCO SANTANDER, cuenta N.° 0937
0000 80, afadiendo a continuacion seis digitos. De ellos los cuatro primeros seran los correspondientes al nimero
de rollo de esta Sala y dos restantes los dos ultimos del afio de dicho rollo, por lo que la cuenta en la que debe
ingresarse se compone de 16 digitos. La parte recurrente debera acreditar que lo ha efectuado al tiempo de
preparar el recurso en esta Secretaria.
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Podra sustituirse la consignacion en metélico por el aseguramiento de la condena por aval solidario
emitido por una entidad de crédito dicho aval debera ser de duracién indefinida y pagadero a primer requerimiento.

Para el caso que el depdsito o la consignacidon no se realicen de forma presencial, sino mediante
transferencia bancaria o por procedimientos telematicos, en dichas operaciones deberan constar los siguientes
datos:

La cuenta bancaria a la que se remitira la suma es IBAN ES 55 0049 3569 920005001274. En el campo
del "ordenante" se indicara el nombre o razén social de la persona fisica o juridica obligada a hacer el ingreso y el
NIF o CIF de la misma. Como "beneficiario" debera constar la Sala Social del TSJ PE CATALUNA. Finalmente, en
el campo "observaciones o concepto de la transferencia" se introduciran los 16 digitos indicados en los parrafos
anteriores referidos al depdsito y la consignacion efectuados de forma presencial.

Asi por nuestra sentencia, lo pronunciamos, mandamos y firmamos.

Publicacién- La anterior sentencia ha sido leida y publicada en el dia de su fecha por el/la llmo/a. Sr/a.
Magistrado/a Ponente, de lo que doy fe.
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