CONCLUSIONES DEL ABOGADO GENERAL
SR. YVES BOT
presentadas el 26 de mayo de 2016 (1)

Asunto C-395/15

Mohamed Daouidi
contra
Bootes Plus, S.L.,
Fondo de Garantia Salarial,
Ministerio Fiscal

(Peticion de decision prejudicial planteada por el Juzgado de lo Social n.° 33 de Barcelona)

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Directiva 2000/78/CE — Articulos 1 a 3 —
Igualdad de trato en el empleo y la ocupacion — Despido de un trabajador en situacion de
incapacidad temporal — Discriminacion por razon de discapacidad — Concepto de
“discapacidad” — Caracter duradero de la limitaciony»

1. La presente peticion de decision prejudicial tiene por objeto la interpretacion de los
articulos 3, 15, 21, apartado 1, 30, 31, 34, apartado 1, y 35, apartado 1, de la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Uniéon Europea (2) y de los articulos 1 a 3 de la Directiva
2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. (3)

2. Dicha peticion se planted en un litigio entre el Sr. Mohamed Daouidi, por una parte, y
Bootes Plus, S.L., el Fondo de Garantia Salarial y el Ministerio Fiscal, por otra parte, en
relacion con el despido de aquél mientras se hallaba en situacion de incapacidad laboral
derivada de un accidente ocurrido en su lugar de trabajo.

3. Las presentes conclusiones se centraran en la quinta cuestion prejudicial planteada por el
Juzgado de lo Social n.° 33 de Barcelona, relativa a la interpretaciéon del concepto de
«discapacidad» en el sentido de la Directiva 2000/78.

I. Marco juridico
A.  Derecho internacional
4. 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, de 26 de noviembre de 2009, (4) manifiesta, en la letra e) de su predmbulo, lo



siguiente:

«Reconociendo 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
demasy.

5. A tenor del articulo 1 de la Convencion de la ONU:

«El proposito de la presente Convencidn es promover, proteger y asegurar el goce pleno y en
condiciones de igualdad de todos los derechos humanos y libertades fundamentales por todas las
personas con discapacidad, y promover el respeto de su dignidad inherente.

Las personas con discapacidad incluyen a 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.»

B.  Derecho de la Union
6. Con arreglo al considerando 16 de la Directiva 2000/78:

«La adopcioén de medidas de adaptacion a las necesidades de las personas con discapacidad en
el lugar de trabajo desempefia un papel importante a la hora de combatir la discriminacién por
motivos de discapacidad.»

7. El articulo 1 de esta Directiva dispone:

«La presente Directiva tiene por objeto establecer un marco general para luchar contra la
discriminacion por motivos de religion o convicciones, de discapacidad, de edad o de
orientacion sexual en el dmbito del empleo y la ocupacion, con el fin de que en los Estados
miembros se aplique el principio de igualdad de trato.»

8. El articulo 2, apartados 1 y 2, de dicha Directiva establece:

«l. A efectos de la presente Directiva, se entenderd por principio de igualdad de trato la
ausencia de toda discriminacién directa o indirecta basada en cualquiera de los motivos
mencionados en el articulo 1.

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

a)  existird discriminacion directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de
manera menos favorable que otra en situacion andloga por alguno de los motivos
mencionados en el articulo 1;

b)  existird discriminacién indirecta cuando una disposicidn, criterio o practica aparentemente
neutro pueda ocasionar una desventaja particular a personas con una religion o
conviccion, con una discapacidad, de una edad, o con una orientacion sexual
determinadas, respecto de otras personas, salvo que:

1) dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una
finalidad legitima y salvo que los medios para la consecucion de esta finalidad
sean adecuados y necesarios; o que

i1) respecto de las personas con una discapacidad determinada, el empresario o
cualquier persona u organizacion a la que se aplique lo dispuesto en la presente



Directiva, esté obligado, en virtud de la legislacion nacional, a adoptar medidas
adecuadas de conformidad con los principios contemplados en el articulo 5 para
eliminar las desventajas que supone esa disposicion, ese criterio o esa practica.»

9. El articulo 3, apartado 1, letra c), de la misma Directiva establece:

«l. Dentro del limite de las competencias conferidas a la Comunidad, la presente Directiva
se aplicard a todas las personas, por lo que respecta tanto al sector ptblico como al privado,
incluidos los organismos publicos, en relacion con:

[...]
c) las condiciones de empleo y trabajo, incluidas las de despido y remuneraciony.
C.  Derecho espariol

10.  Elarticulo 55 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, (5) en su version vigente en la
fecha de los hechos en el litigio principal, (6) titulado «Forma y efectos del despido
disciplinario», establece, en sus apartados 3 a 6:

«3.  Eldespido sera calificado como procedente, improcedente o nulo.

4.  El despido se considerara procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado
por el empresario en su escrito de comunicacion. Sera improcedente en caso contrario o cuando
en su forma no se ajustara a lo establecido en el apartado 1 de este articulo.

5. Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion
prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.

[.]

6. El despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del trabajador, con abono de
los salarios dejados de percibir.»

11. El articulo 56, apartado 1, del Estatuto de los Trabajadores, titulado «Despido
improcedentey, establece:

«Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario, en el plazo de cinco dias desde
la notificacion de la sentencia, podra optar entre la readmision del trabajador, o el abono de una
indemnizacion equivalente a treinta y tres dias de salario, por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo de veinticuatro
mensualidades. La opcion por la indemnizacion determinara la extincion del contrato de trabajo,
que se entendera producida en la fecha del cese efectivo en el trabajo.»

12. El articulo 96, apartado 1, de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social, (7) tiene el siguiente tenor:

«En aquellos procesos en que de las alegaciones de la parte actora se deduzca la existencia de
indicios fundados de discriminacién por razén de sexo, orientacion o identidad sexual, origen
racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad, acoso y en cualquier otro supuesto
de vulneracion de un derecho fundamental o libertad publica, corresponderd al demandado la
aportacion de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas
adoptadas y de su proporcionalidad.»



13.  Elarticulo 108, apartados 1 y 2, de la Ley 36/2011 dispone:

«l. En el fallo de la sentencia, el juez calificara el despido como procedente, improcedente
o nulo.

Seré calificado como procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el
empresario en el escrito de comunicacion. En caso contrario, o en el supuesto en que se
hubieren incumplido los requisitos de forma establecidos en el nimero 1 del articulo 55 del
[Estatuto de los Trabajadores], sera calificado como improcedente.

[.]

2. Sera nulo el despido que tenga como movil alguna de las causas de discriminacion
previstas en la Constitucion y en la ley, o se produzca con violacion de derechos fundamentales
y libertades publicas del trabajador.

[...]»
14.  Elarticulo 110, apartado 1, de dicha Ley establece:

«Si el despido se declara improcedente, se condenara al empresario a la readmision del
trabajador en las mismas condiciones que regian antes de producirse el despido, asi como al
abono de los salarios de tramitacién a los que se refiere el apartado 2 del articulo 56 del
[Estatuto de los Trabajadores] o, a eleccion de aquél, a que le abone una indemnizacién, cuya
cuantia se fijard de acuerdo con lo previsto en el apartado 1 del articulo 56 de [dicho Estatuto]

[...].
[...]»
15.  Segln el articulo 113 de la referida Ley:

«S1 el despido fuera declarado nulo se condenard a la inmediata readmision del trabajador con
abono de los salarios dejados de percibir. [...]»

16.  Elarticulo 181, apartado 2, de la Ley 36/2011 es del siguiente tenor:

«En el acto del juicio, una vez justificada la concurrencia de indicios de que se ha producido
violacion del derecho fundamental o libertad publica, correspondera al demandado la aportacion
de una justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y
de su proporcionalidad.»

II. Litigio principal y cuestiones prejudiciales

17.  El 17 de abril de 2014, Bootes Plus, que gestiona un restaurante ubicado en el hotel Vela
de Barcelona, contrato al Sr. Daouidi como ayudante de cocina con una jornada semanal de
20 horas.

18.  La contratacion del Sr. Daouidi tenia una duracion prevista de tres meses sobre la base de
un contrato eventual justificado «por un aumento de trabajo». Este contrato establecia un
periodo de prueba de 30 dias.

19. El 1 de julio de 2014, el Sr. Daouidi y Bootes Plus pactaron la conversion de dicho
contrato en un contrato a jornada completa de 40 horas por semana.

20.  El contrato del Sr. Daouidi fue prorrogado posteriormente 9 meses mas, fijandose como
fecha de cese la de 16 de abril de 2015. Tal prorroga, como la anterior ampliacion de la jornada,



tuvo el informe favorable del Jefe de Cocina.

21. El 3 de octubre de 2014, el Sr. Daouidi sufrido un accidente laboral al resbalar en la
cocina, lo que le disloco el codo izquierdo. En la misma fecha inici6é un proceso de incapacidad
temporal. Hubo que escayolarle el codo, situacion que persistia seis meses después, en el
momento del juicio ante el juzgado remitente.

22.  Dos semanas después de ese accidente laboral, el Jefe de Cocina telefone6 al Sr. Daouidi
para interesarse por su estado de salud y preguntar acerca de la prevision de duracion de dicha
situacion. El Sr. Daouidi le respondi6 que su reincorporacion no podia ser inmediata. En fecha
posterior, el Jefe de Cocina se puso en contacto con la Direccion de la empresa a la que, segiin
¢l, informé de «que habia una serie de problemas» en relacion con el Sr. Daouidi y de «que
[éste] no funcionaba bieny.

23. El 26 de noviembre de 2014, estando aun en situacion de incapacidad temporal, el
Sr. Daouidi recibid comunicacion escrita de despido disciplinario redactada en los siguientes
términos:

«Lamentamos poner en su conocimiento que hemos adoptado la determinacion de dar por
concluida la relacion laboral que le une con la empresa, procediendo a su inmediato despido con
efectos del dia de la fecha. La razéon 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 [Estatuto de los Trabajadores].»

24.  El123 de diciembre de 2014, el Sr. Daouidi interpuso recurso ante el Juzgado de lo Social
n.° 33 de Barcelona con objeto de que se declarase la nulidad de su despido. Por una parte,
sostiene que dicho despido vulner6 su derecho fundamental a la integridad fisica, consagrado en
el Derecho espaiiol. Por otra parte, lo considera discriminatorio, en particular con arreglo a la

Directiva 2000/78 y a la sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark (C-335/11 y C-337/11,
EU:C:2013:222).

25. Subsidiariamente, el Sr. Daouidi solicitd a dicho 6rgano jurisdiccional que declarara su
despido improcedente.

26. Solicitd que se condenara a Bootes Plus a abonarle una indemnizaciéon por importe de
6 251 euros como consecuencia del dafio moral sufrido y de 2 841,56 euros como consecuencia
del dafno material.

27.  Eljuzgado remitente sefala que, segun la jurisprudencia del Tribunal Superior de Justicia
de Cataluna, del Tribunal Supremo y del Tribunal Constitucional, la enfermedad y las
situaciones de incapacidad temporal derivada de accidentes laborales no son un factor
discriminatorio, por lo que, en tal situacion, el despido no puede considerarse nulo en el sentido
del articulo 55, apartado 5, del Estatuto de los Trabajadores.

28. No obstante, el juzgado remitente se pregunta si el Derecho de la Union puede
interpretarse en el sentido de que los despidos por causa de accidente laboral lesionan el
principio de igualdad y la prohibicion de discriminacion, el derecho a la integridad fisica y a la
salud, el derecho al acceso a las prestaciones de seguridad social y el propio derecho al trabajo
(que incluye el derecho a no ser despedido si no es por un motivo «justo»), principios y
derechos recogidos en la Carta.

29.  En ese caso, concluye que tales despidos deberian calificarse de «nulos» y no meramente
de «improcedentes» en el sentido del articulo 55, apartado 4, del Estatuto de los Trabajadores.



30.  En estas circunstancias, el Juzgado de lo Social n.° 33 de Barcelona decidi6 suspender el
procedimiento y plantear al Tribunal de Justicia las siguientes cuestiones prejudiciales:

«1) (Debe ser interpretada la prohibicion general de discriminacion proclamada en el
art. 21.1 de la Carta en forma que pueda comprender, en su dmbito de prohibicion y
tutela, la decision empresarial de despedir a un trabajador, hasta aquel momento bien
conceptuado profesionalmente, por el solo hecho de estar en situacion de incapacidad
temporal —de duracidon incierta— a causa de un accidente laboral, cuando estaba
recibiendo asistencia sanitaria y prestaciones econdémicas de la Seguridad Social?

2) (Debe ser interpretado el art. 30 de la Carta en el sentido que la proteccion que debe
otorgarse a un trabajador objeto de un despido manifiestamente arbitrario y carente de
causa, debe ser la prevista en la legislacion nacional para todo despido que vulnere un
derecho fundamental?

3) La decision empresarial de despedir a un trabajador, hasta aquel momento bien
conceptuado profesionalmente, por el solo hecho de estar en situaciéon de incapacidad
temporal —de duracién incierta— por causa de un accidente laboral, cuando estd
recibiendo asistencia sanitaria y prestaciones econémicas de Seguridad Social, ;entraria
en el ambito de afectacion y/o tutela de los articulos 3, 15, 31, 34.1 y 35.1 de la Carta
(uno, alguno o todos ellos)?

4)  Caso que se dé respuesta afirmativa a las tres cuestiones anteriores (0 a alguna de ellas) y
se interprete que la decision de despedir a un trabajador, hasta aquel momento bien
conceptuado profesionalmente, por el solo hecho de estar en situacion de incapacidad
temporal —de duracion incierta— por causa de un accidente laboral, cuando esta
recibiendo asistencia sanitaria y prestaciones econdmicas de Seguridad Social, entra en
el ambito de afectacion y/o tutela de algunos o alguno de los articulos de la Carta,
(pueden ser aplicados por el juez nacional para la resolucion de un litigio entre
particulares, ya sea por entenderse que —segun se trate de un “derecho” o “principio”—
gozan de eficacia horizontal o por aplicacion del “principio de interpretacion conforme”?

5)  Caso de responderse en sentido negativo a las cuatro cuestiones anteriores, se formula una
quinta cuestion: ;Entraria en el concepto de “discriminacion 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 solo hecho de estar en situacion de incapacidad
temporal —de duracion incierta— por causa de un accidente laboral?»

II1. Analisis

31. De los autos resulta que el Sr. Daouidi solicita al juzgado remitente, con caracter
principal, que declare la nulidad de su despido, y que condene, en consecuencia, a la empresa
demandada en el litigio principal, a readmitirlo y a abonarle los salarios de tramitacion
devengados y una indemnizacion por su dafio moral y material. (8) Pues bien, la Ley 36/2011
establece la nulidad de un despido inicamente en el supuesto de que tenga como movil «alguna
de las causas de discriminacion previstas en la Constitucion y en la ley, o se produzca con
violacién de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador». Por esta razon, la
pretension de nulidad del despido formulada por el Sr. Daouidi se basa, por una parte, en la
alegacion del caracter discriminatorio de dicho despido, que se decidi6 como consecuencia de la
situacion de incapacidad laboral —de duracion incierta— derivada del accidente laboral del
Sr. Daouidi, y, por otra parte, en la alegacion de la vulneracion de su derecho fundamental a la
integridad fisica, consagrado en el articulo 15 de la Constitucion espaiiola.

32.  Eljuzgado remitente expone que, en el estado de la jurisprudencia del Tribunal Superior



de Justicia de Catalufa, del Tribunal Supremo y del Tribunal Constitucional, es dudoso que el
despido del Sr. Daouidi pueda conllevar la nulidad basdndose Unicamente en el Derecho
nacional. Por esa razon, solicita la interpretacion de varios articulos de la Carta y de la Directiva
2000/78.

33. En lo que respecta a la Carta, su articulo 51, apartado 1, establece que las disposiciones
de ésta estan dirigidas «a los Estados miembros tnicamente cuando apliquen el Derecho de la
Uniony. Tanto el articulo 6 TUE, apartado 1, que atribuye obligatoriedad a la Carta, como el
articulo 51, apartado 2, de esta lltima precisan que las disposiciones de la Carta no ampliaran en
modo alguno las competencias de la Union Europea tal como se definen en los Tratados. (9)

34. Cuando una situacion juridica no estd comprendida en el d&mbito de aplicacion del
Derecho de la Unidn, el Tribunal de Justicia no tiene competencia para conocer de ella y las
disposiciones de la Carta eventualmente invocadas no pueden fundar por si solas tal
competencia. (10)

35.  En estas circunstancias, procede comprobar si el objeto del litigio principal se refiere a la
interpretacion o a la aplicacion de una regla del Derecho de la Unidn distinta de las que figuran
en la Carta.

36. Por esa razon, como sugieren los Gobiernos espanol y francés y la Comisién Europea,
hay que analizar, en primer lugar, la quinta cuestién prejudicial, relativa a la interpretacion de la
Directiva 2000/78.

37. A este respecto, es preciso sefialar que, tal como se indica en 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 las discriminaciones basadas en cualquiera de los motivos mencionados en
dicho articulo, entre los que figura la discapacidad.

38. De conformidad con el articulo 2, apartado 2, letra a), de esta Directiva, existira
discriminacion directa cuando una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos
favorable que otra en situacion andloga, en particular, por su discapacidad.

39.  Envirtud de su articulo 3, apartado 1, letra c), la Directiva 2000/78 se aplicara, dentro del
limite de las competencias conferidas a la Union, a todas las personas, por lo que respecta tanto
al sector publico como al privado, incluidos los organismos publicos, en relacion, en particular,
con las condiciones de despido.

40. Tras la ratificacion por parte de la Union de la Convencion de la ONU, el Tribunal de
Justicia ha estimado que, a efectos de la Directiva 2000/78, el concepto de «discapacidad» debe
entenderse como referido a una limitacion, derivada en particular de dolencias fisicas, mentales
o psiquicas, a largo plazo, 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. (11) Asi pues, el Tribunal de Justicia ha adoptado una
definicidn evolutiva y relativamente amplia del concepto de discapacidad. (12)

41.  Dicho concepto de «discapacidad» debe entenderse en el sentido de que no sélo abarca la
imposibilidad de ejercer una actividad profesional, sino también una dificultad para el ejercicio
de ésta. Una interpretacion distinta seria incompatible con el objetivo de esa Directiva, que
pretende, en particular, que una persona con discapacidades pueda acceder a un empleo o
ejercerlo. (13)

42. Seria también contrario al objetivo mismo de esta Directiva, que consiste en hacer
realidad el principio de igualdad de trato, admitir que ésta pueda aplicarse en funcion de la
causa de la discapacidad. (14) Segtn el Tribunal de Justicia, no se aprecia que la Directiva



2000/78 so6lo pretenda comprender las discapacidades de nacimiento o debidas a accidentes,
excluyendo las causadas por una enfermedad. (15)

43.  Por consiguiente, si una enfermedad curable o incurable 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 demds trabajadores y si esta limitacion es de
larga duracion, tal enfermedad puede estar incluida en el concepto de «discapacidad» en el
sentido de la Directiva 2000/78. (16) En cambio, una enfermedad que no suponga una
limitacion de esta indole no estara comprendida en el concepto de «discapacidad» en el sentido
de esa Directiva. En efecto, la enfermedad en cuanto tal no puede considerarse un motivo que
venga a afiadirse a aquellos otros motivos en relacion con los cuales dicha Directiva prohibe
toda discriminacion. (17)

44, Habida cuenta de la concepcion funcional del concepto de «discapacidad» adoptada por
el Tribunal de Justicia, su causa es indiferente. De ello deduzco que una situacion de
incapacidad laboral derivada de una herida causada por un accidente laboral puede estar
comprendida en el concepto de «discapacidad» en el sentido de la Directiva 2000/78 si cumple
los requisitos contenidos en la definicion adoptada por el Tribunal de Justicia.

45. Incumbe al juzgado remitente comprobar si en la situacion del Sr. Daouidi concurren
€s0s requisitos.

46. A este respecto, si bien parece acreditado que el Sr. Daouidi sufre una limitacion derivada
de su herida en el codo y que esa limitacion, al interactuar con otras barreras, impide su
participacion plena y efectiva en la vida profesional en las mismas condiciones que los demas
trabajadores, ha de demostrarse aun el caracter duradero de dicha limitacion. (18)

47.  Para comprobar el caracter duradero de una limitacion de este tipo, el juzgado remitente
podra basarse en todas las pruebas que se le presenten, en particular, en documentos y
certificados médicos que evalten la duracion probable de la deficiencia en cuestion. Si de esas
pruebas resulta que la limitacion sufrida por el Sr. Daouidi presenta caracter duradero, es decir,
que como consecuencia de posibles secuelas, puede ser de larga duracion y persistir mas alla del
tiempo medio necesario para curar una herida como la que sufre, esa limitacion podra incluirse
en el concepto de «discapacidad» en el sentido de la Directiva 2000/78.

48. En cambio, contrariamente a lo que indica el juzgado remitente, la apreciacion del
empresario de que el Sr. Daouidi se ausentd durante un tiempo lo suficientemente largo para que
se estimase necesario prescindir de €l, no puede determinar el caracter duradero de la limitacion.
En efecto, la discapacidad es un concepto objetivo y, por tanto, la apreciacion subjetiva del
empresario acerca de si la imposibilidad para trabajar del demandante en el litigio principal fue
lo suficientemente larga carece de pertinencia.

49. Por otra parte, y también a proposito de la demostracion del caracter duradero de la
limitacion, el Gobierno francés observa que el juzgado remitente califica expresamente de
«temporal» la situacion de incapacidad laboral del Sr. Daouidi, lo que, a su juicio, parece
demostrar que, cuando considera la situacién de incapacidad en si misma y no en relacidon con
los motivos que justifican la decision del empresario de despedirlo, dicha situacién no tiene,
segin el organo jurisdiccional remitente, cardcter verdaderamente duradero. No obstante,
considero que el hecho de que la incapacidad se calificara, en un primer momento, de
«temporal», no impide que posteriormente pueda considerarse duradera sobre la base de pruebas
médicas. Ademas, a mi juicio, la inclusion de una situacion en el concepto de «discapacidad» en
el sentido de la Directiva 2000/78 no debe depender de la calificaciéon como «incapacidad
temporal» en el sentido del Derecho nacional que se haya aplicado al demandante en el litigio
principal. Procede sefialar asimismo que del tenor literal de la quinta cuestion prejudicial se
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desprende que el Sr. Daouidi se halla en situacién de incapacidad temporal «de duracion
inciertay.

50. El Gobierno francés indica también que consta que el despido del demandante en el
litigio principal se produjo pasados 53 dias de su accidente laboral, lo que, a su juicio, parece un
periodo demasiado breve para que la situacién pueda calificarse de «duradera». Sin embargo, no
me parece que el plazo que medie entre que se produce un accidente laboral y el despido pueda
ser un criterio que determine el cardcter duradero o no de la limitacion sufrida por un trabajador.
Tal limitacion podria perfectamente considerarse duradera aun cuando el trabajador fuese
despedido inmediatamente después del accidente laboral. Adoptar la postura inversa seria
manifiestamente contrario a la proteccion de los trabajadores discapacitados en la medida en
que incitaria a los empresarios a despedir lo mas rapidamente posible a los trabajadores
enfermos o accidentados cuya situacion de incapacidad profesional pudiera resultar duradera.

51. Sobre la base de los datos anteriores el juzgado remitente deberd formarse una opinion
acerca de si la situacion del Sr. Daouidi estd incluida en el concepto de «discapacidad» en el
sentido de la Directiva 2000/78.

52.  Dado que la aplicacion de la Directiva 2000/78 va ligada a la apreciacion que el juzgado
remitente lleve a cabo a raiz de la sentencia que dicte el Tribunal de Justicia en el presente
asunto, no procede considerar que la situacion controvertida en el litigio principal esté
comprendida, en este momento procesal, dentro del &mbito de aplicacion del Derecho de la
Union. (19)

IV. Conclusion

53. Habida cuenta de todas las consideraciones anteriores, propongo responder a las
cuestiones prejudiciales planteadas por el Juzgado de lo Social n.° 33 de Barcelona del modo
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 ocupacidn, debe interpretarse en
el sentido de que la situacion en la que se halla un trabajador en situacién de incapacidad
temporal —de duracion incierta— por causa de un accidente laboral puede calificarse de
“discapacidad” en el sentido de dicha Directiva cuando acarree una limitacion derivada, en
particular, de dolencias fisicas duraderas, que, al interactuar con diversas barreras, pueda
impedir la participacion plena y efectiva de la persona de que se trate en la vida profesional en
igualdad de condiciones con los demads trabajadores. Correspondera al drgano jurisdiccional
nacional comprobar si, en el asunto principal, concurren estos requisitos.»

1 Lengua original: francés.

En lo sucesivo, «Cartay.

DO 2000, L 303, p. 16.

DO 2010, L 23, p. 35; en lo sucesivo, «Convencion de la ONU».

BOE n.° 75, de 29 de marzo de 1995, p. 9654.
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En lo sucesivo, «Estatuto de los Trabajadores».
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BOE n.° 245, de 11 de octubre de 2011, p. 106584.

8  En cambio, como pone de relieve el juzgado remitente, si hubiese que calificar de
«improcedente» el despido del Sr. Daouidi, tal calificacion conllevaria para ese trabajador una
indemnizacién minima, que apenas alcanzaria 22 dias de salario.

9  Véase, en particular, el auto de 23 de febrero de 2016, Garzén Ramos y Ramos Martin
(C-380/15, no publicado, EU:C:2016:112), apartado 24 y jurisprudencia citada.

10  Véase, en particular, el auto de 23 de febrero de 2016, Garzon Ramos y Ramos Martin
(C-380/15, no publicado, EU:C:2016:112), apartado 25 y jurisprudencia citada.

11 Véase, en particular, la sentencia de 18 de diciembre de 2014, FOA (C-354/13,
EU:C:2014:2463), apartado 53 y jurisprudencia citada.

12 Véase Cavallini, J., «Maladie et discrimination indirecte fondée sur le handicap», La semaine
Juridique — Edition sociale, 2013, n.° 23, pp. 20 y ss. Este autor observa que «basta que una
enfermedad tenga como consecuencia duradera obstaculizar la posibilidad de desarrollar “con
normalidad” una actividad profesional para que constituya una discapacidad». Véase igualmente
Boujeka, A., «La définition du handicap en droit international et en droit de I’Union européenney,
Recueil Dalloz, 2013, n.° 20, p. 1388. En relacion con la concepcidn «renovaday de la discapacidad
resultante de la Convencion de la ONU, el autor indica que «resulta —gracias a la sociologia y a la
antropologia— que la discapacidad se parecia menos a una deficiencia que a la interaccion entre una
limitacion funcional del individuo y las barreras sociales 0 medioambientales. Este nuevo enfoque no
solo no establece una separacion absoluta entre la enfermedad y la discapacidad, sino que hace que la
primera sea, junto con otras, causa de la segunday» (apartado 9).

13 Véase, en particular, la sentencia de 18 de diciembre de 2014, FOA (C-354/13,
EU:C:2014:2463), apartado 54 y jurisprudencia citada.

14 Véase, en particular, la sentencia de 18 de diciembre de 2014, FOA (C-354/13,
EU:C:2014:2463), apartado 55 y jurisprudencia citada.

15  Véase la sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark (C-335/11 y C-337/11,
EU:C:2013:222), apartado 40.

16  Véase la sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark (C-335/11 y C-337/11,
EU:C:2013:222), apartado 41.



17  Véase la sentencia de 11 de abril de 2013, HK Danmark (C-335/11 y C-337/11,
EU:C:2013:222), apartado 42 y jurisprudencia citada.

18  Véase, en particular, en lo que respecta a la formulacion de este requisito, la sentencia de 18 de
marzo de 2014, Z. (C-363/12, EU:C:2014:159), apartado 79.

19  V<ase, en este sentido, la sentencia de 27 de marzo de 2014, Torralbo Marcos (C-265/13,
EU:C:2014:187), apartado 40.



