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SENTENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Tercera)

de 22 de febrero de 2018*

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Directiva 92/85/CEE — Medidas para promover la
mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o
en periodo de lactancia — Articulo 2, letra a) — Articulo 10, puntos 1 a 3 — Prohibicién de despido de

una trabajadora durante el periodo comprendido entre el comienzo de su embarazo y el final del
permiso de maternidad — Ambito de aplicacién — Casos excepcionales no inherentes al estado de la
trabajadora afectada — Directiva 98/59/CE — Despidos colectivos — Articulo 1, apartado 1, letra a) —

Motivos no inherentes a la persona de los trabajadores — Trabajadora embarazada despedida en el

marco de un despido colectivo — Motivacién del despido — Prioridad de permanencia de la
trabajadora en la empresa — Prioridad de recolocacién en otro puesto de trabajo»
En el asunto C-103/16,
que tiene por objeto una peticién de decisién prejudicial planteada, con arreglo al articulo 267 TFUE,
por el Tribunal Superior de Justicia de Catalufia mediante auto de 20 de enero de 2016, recibido en el
Tribunal de Justicia el 19 de febrero de 2016, en el procedimiento entre
Jessica Porras Guisado
Y
Bankia, S.A.,
Seccion Sindical de Bankia de CCOOQO,
Seccion Sindical de Bankia de UGT,
Seccion Sindical de Bankia de ACCAM,
Seccién Sindical de Bankia de SATE,
Secciéon Sindical de Bankia de CSICA,
Fondo de Garantia Salarial (Fogasa),

con intervencion de:

Ministerio Fiscal,

* Lengua de procedimiento: espanol.
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SENTENCIA DE 22.2.2018 — Asunto C-103/16
PORRAS GUISADO

EL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Tercera),

integrado por el Sr. L. Bay Larsen, Presidente de Sala, y los Sres. ]. Malenovsky, M. Safjan (Ponente),
D. Svaby y M. Vilaras, Jueces;

Abogado General: Sra. E. Sharpston;

Secretario: Sra. M. Ferreira, administradora principal;

habiendo considerado los escritos obrantes en autos y celebrada la vista el 26 de enero de 2017;
consideradas las observaciones presentadas:

— en nombre de Bankia, S.A., por la Sra. C. Rodriguez Elias y el Sr. V. Garcia Gonzélez, abogados;

— en nombre del Gobierno espafiol, por las Sras. M.]. Garcia-Valdecasas Dorrego y A. Gavela Llopis,
en calidad de agentes;

— en nombre de la Comisién Europea, por las Sras. C. Valero, A. Szmytkowska y S. Pardo Quintillan,
en calidad de agentes;

oidas las conclusiones de la Abogado General, presentadas en audiencia putblica el 14 de septiembre
de 2017;

dicta la siguiente

Sentencia

La peticién de decisidon prejudicial tiene por objeto la interpretacion del articulo 10, puntos 1 y 2, de la
Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia (décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del
articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE) (DO 1992, L 348, p. 1), y del articulo 1, apartado 1, letra a),
de la Directiva 98/59/CE del Consejo, de 20 de julio de 1998, relativa a la aproximacién de las
legislaciones de los Estados miembros que se refieren a los despidos colectivos (DO 1998, L 225,
p. 16).

Dicha peticion se ha presentado en el &mbito de un litigio entre la Sra. Jessica Porras Guisado, por una
parte, y Bankia, S.A., diferentes secciones sindicales y el Fondo de Garantia Salarial (Fogasa), por otra
parte, relativo a la legalidad del despido de la Sra. Porras Guisado, efectuado en el marco de un despido
colectivo, estando embarazada la trabajadora.
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SENTENCIA DE 22.2.2018 — Asunto C-103/16
PORRAS GUISADO

Marco juridico

Derecho de la Union

Directiva 92/85
A tenor de los considerandos primero, séptimo, octavo y decimoquinto de la Directiva 92/85:

«Considerando que el articulo 118 A del Tratado [CEE] obliga al Consejo a establecer, mediante
directivas, las disposiciones minimas para promover la mejora, en particular, del medio de trabajo, con
el fin de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores;

[...]

Considerando que la Directiva 89/391/CEE del Consejo, de 12 de junio de 1989, relativa a la aplicacion
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo
[(DO 1989, L 183, p. 1)], dispone en su articulo 15 que los grupos expuestos a riesgos especialmente
sensibles deberan estar protegidos contra los peligros que les afecten de manera especifica;

Considerando que la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, debe
considerarse por muchos motivos, un grupo expuesto a riesgos especialmente sensibles y que se
deben tomar medidas relativas a su salud y seguridad;

[...]

Considerando que el riesgo de ser despedida por motivos relacionados con su estado puede tener
consecuencias perjudiciales sobre la salud fisica y psiquica de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia y que es conveniente establecer una prohibicién de despido».

El articulo 1 de la Directiva 92/85, titulado «Objeto», establece en su apartado 1:

«El objeto de la presente Directiva, que es la décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del
articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE, es la aplicacién de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia.»

El articulo 2 de la Directiva 92/85, titulado «Definiciones», dispone:

«A efectos de la presente Directiva se entendera por:

a) trabajadora embarazada: cualquier trabajadora embarazada que comunique su estado al empresario,
con arreglo a las legislaciones y/o practicas nacionales;

b) trabajadora que ha dado a luz: cualquier trabajadora que haya dado a luz en el sentido de las
legislaciones y/o préacticas nacionales, que comunique su estado al empresario, con arreglo a
dichas legislaciones y/o précticas nacionales;

c) trabajadora en periodo de lactancia: cualquier trabajadora en periodo de lactancia en el sentido de

las legislaciones y/o practicas nacionales, que comunique su estado al empresario, con arreglo a
dichas legislaciones y/o practicas nacionales.»
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El articulo 10 de dicha Directiva, titulado «Prohibiciéon de despido», establece:

«Como garantia para las trabajadoras, a que se refiere el articulo 2, del ejercicio de los derechos de
protecciéon de su seguridad y salud reconocidos en el presente articulo, se establece lo siguiente:

1) Los Estados miembros tomaran las medidas necesarias para prohibir el despido de las trabajadoras,
a que se refiere el articulo 2, durante el periodo comprendido entre el comienzo de su embarazo y
el final del permiso de maternidad a que se refiere el apartado 1 del articulo 8, salvo en los casos
excepcionales no inherentes a su estado admitidos por las legislaciones y/o practicas nacionales vy,
en su caso, siempre que la autoridad competente haya dado su acuerdo.

2) Cuando se despida a una trabajadora, a que se refiere el articulo 2, durante el periodo contemplado
en el punto 1, el empresario deberd dar motivos justificados de despido por escrito.

3) Los Estados miembros tomaran las medidas necesarias para proteger a las trabajadoras, a que se
refiere el articulo 2, contra las consecuencias de un despido que seria ilegal en virtud del
punto 1.»

Directiva 98/59
A tenor de los considerandos 2 a 4 y 7 de la Directiva 98/59:

«(2) Considerando que interesa reforzar la proteccién de los trabajadores en caso de despidos
colectivos, teniendo en cuenta la necesidad de un desarrollo econémico y social equilibrado en la
Comunidad;

(3) Considerando que, a pesar de una evolucién convergente, subsisten diferencias entre las
disposiciones en vigor en los Estados miembros en lo que se refiere a las modalidades y al
procedimiento de los despidos colectivos, asi como a las medidas capaces de atenuar las
consecuencias de estos despidos para los trabajadores;

(4) Considerando que estas diferencias pueden tener una incidencia directa en el funcionamiento del
mercado interior;

(7) Considerando que es necesario, por consiguiente, promover esta aproximacién por la via del
progreso, en el sentido del articulo 117 del Tratado [CEE]».

El articulo 1 de dicha Directiva, bajo la rtbrica «Definiciones y dmbito de aplicacién», dispone en su
apartado 1, letra a):

«A efectos de la aplicacion de la presente Directiva:

a) se entenderd por “despidos colectivos” los despidos efectuados por un empresario, por uno o varios
motivos no inherentes a la persona de los trabajadores, cuando el niumero de despidos producidos
sea, segun la eleccion efectuada por los Estados miembros:

i) para un periodo de 30 dias:

— al menos igual a 10 en los centros de trabajo que empleen habitualmente mas de 20 y
menos de 100 trabajadores,
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— al menos el 10% del numero de los trabajadores, en los centros de trabajo que empleen
habitualmente como minimo 100 y menos de 300 trabajadores,

— al menos igual a 30 en los centros de trabajo que empleen habitualmente 300 trabajadores,
como minimo;
ii) o bien, para un periodo de 90 dias, al menos igual a 20, sea cual fuere el nimero de los
trabajadores habitualmente empleados en los centros de trabajo afectados».

El articulo 2 de la misma Directiva, bajo la rdbrica «Informacién y consulta», establece en sus
apartados 1 a 3:

«1. Cuando el empresario tenga la intencién de efectuar despidos colectivos, deberd consultar, en
tiempo habil, a los representantes de los trabajadores con vistas a llegar a un acuerdo.

2. Las consultas versardn, como minimo, sobre las posibilidades de evitar o reducir los despidos
colectivos y de atenuar sus consecuencias, mediante el recurso a medidas sociales de acompafnamiento
destinadas, en especial, a la ayuda para la readaptacion o la reconversién de los trabajadores
despedidos.

Los Estados miembros podran disponer que los representantes de los trabajadores puedan recurrir a
expertos de conformidad con las legislaciones o practicas nacionales.

3. A fin de permitir que los representantes de los trabajadores puedan formular propuestas
constructivas, el empresario, durante el transcurso de las consultas y en tiempo habil, debera:

a) proporcionarles toda la informaciéon pertinente, y

b) comunicarles, en cualquier caso, por escrito:

i) los motivos del proyecto de despido;

ii) el ndmero y las categorias de los trabajadores que vayan a ser despedidos;

iii) el ndmero y las categorias de los trabajadores empleados habitualmente;

iv) el periodo a lo largo del cual esta previsto efectuar los despidos;

v) los criterios tenidos en cuenta para designar a los trabajadores que vayan a ser despedidos, si
las legislaciones o practicas nacionales confieren al empresario competencias en tal sentido;

vi) el método de cdlculo de las posibles indemnizaciones por despido distintas a las directivas de
las legislaciones o practicas nacionales.

El empresario deberd transmitir a la autoridad pudblica competente una copia de la comunicacién
escrita, que contenga, al menos, los elementos previstos en los incisos i) a v) de la letra b) del parrafo
primero.»

Derecho espaiiol

La Ley del Estatuto de los Trabajadores, cuyo texto refundido fue aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo (BOE n.° 75, de 29 de marzo de 1995, p. 9654), en su version
aplicable cuando se produjeron los hechos del litigio principal (en lo sucesivo, «Estatuto de los
Trabajadores»), establece en su articulo 51, relativo al despido colectivo:

«1. A efectos de lo dispuesto en la presente Ley se entenderda por despido colectivo la extinciéon de
contratos de trabajo fundada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién cuando,

en un periodo de noventa dias, la extincién afecte al menos a:

a) Diez trabajadores, en las empresas que ocupen menos de cien trabajadores.
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b) El 10 por ciento del nimero de trabajadores de la empresa en aquéllas que ocupen entre cien y
trescientos trabajadores.

c) Treinta trabajadores en las empresas que ocupen mads de trescientos trabajadores.

Se entiende que concurren causas econdmicas cuando de los resultados de la empresa se desprenda
una situacion econémica negativa, en casos tales como la existencia de pérdidas actuales o previstas, o
la disminucién persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso, se entendera que
la disminucién es persistente si durante tres trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o
ventas de cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afo anterior.

[...]

2. El despido colectivo deberd ir precedido de un periodo de consultas con los representantes legales
de los trabajadores de una duracién no superior a treinta dias naturales, o de quince en el caso de
empresas de menos de cincuenta trabajadores. La consulta con los representantes legales de los
trabajadores deberd versar, como minimo, sobre las posibilidades de evitar o reducir los despidos
colectivos y de atenuar sus consecuencias mediante el recurso a medidas sociales de acompanamiento,
tales como medidas de recolocacién o acciones de formacion o reciclaje profesional para la mejora de
la empleabilidad. La consulta se llevara a cabo en una Unica comisién negociadora, si bien, de existir
varios centros de trabajo, quedard circunscrita a los centros afectados por el procedimiento. [...]

[...]

La comunicacién de la apertura del periodo de consultas se realizard mediante escrito dirigido por el
empresario a los representantes legales de los trabajadores, una copia del cual se hard llegar a la
autoridad laboral. En dicho escrito se consignaran los siguientes extremos:

a) La especificacion de las causas del despido colectivo conforme a lo establecido en el apartado 1.

b) Numero y clasificacién profesional de los trabajadores afectados por el despido.

¢) Numero y clasificacién profesional de los trabajadores empleados habitualmente en el tltimo afio.
d) Periodo previsto para la realizacién de los despidos.

e) Criterios tenidos en cuenta para la designacion de los trabajadores afectados por los despidos.

f) Copia de la comunicaciéon dirigida a los trabajadores o a sus representantes por la direccién de la
empresa de su intencién de iniciar el procedimiento de despido colectivo.

g) Representantes de los trabajadores que integraran la comisiéon negociadora o, en su caso, indicacién
de la falta de constitucion de ésta en los plazos legales.

[...]

5. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de permanencia en la empresa en
los supuestos a que se refiere este articulo. Mediante convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante
el periodo de consultas se podran establecer prioridades de permanencia a favor de otros colectivos,
tales como trabajadores con cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con
discapacidad.

[...]»
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El articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a la extincion del contrato por causas objetivas,
dispone:

«El contrato podra extinguirse:

[...]

¢) Cuando concurra alguna de las causas previstas en el articulo 51.1 de esta Ley y la extincion afecte
a un numero inferior al establecido en el mismo.

[...]»

El articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a la forma y efectos de la extincién por causas
objetivas, tiene el siguiente tenor:

«1. La adopcion del acuerdo de extincién al amparo de lo prevenido en el articulo anterior exige la
observancia de los requisitos siguientes:

a) Comunicacion escrita al trabajador expresando la causa.

b) Poner a disposicién del trabajador, simultdneamente a la entrega de la comunicacién escrita, la
indemnizacion de veinte dias por afio de servicio, prorrateindose por meses los periodos de
tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce mensualidades.

Cuando la decisiéon extintiva se fundare en el articulo 52, c), de esta Ley, con alegacién de causa
econdmica, y como consecuencia de tal situacién econémica no se pudiera poner a disposicion
del trabajador la indemnizacién a que se refiere el parrafo anterior, el empresario, haciéndolo
constar en la comunicacién escrita, podrda dejar de hacerlo, sin perjuicio del derecho del
trabajador de exigir de aquél su abono cuando tenga efectividad la decision extintiva.

c) Concesiéon de un plazo de preaviso de quince dias, computado desde la entrega de la comunicacién
personal al trabajador hasta la extincién del contrato de trabajo. En el supuesto contemplado en el
articulo 52.c), del escrito de preaviso se darad copia a la representacion legal de los trabajadores para
su conocimiento.

3. Contra la decisién extintiva podra recurrir como si se tratare de despido disciplinario.

4. Cuando la decisién extintiva del empresario tuviera como mdvil algunas de las causas de
discriminacién prohibidas en la Constitucién o en la Ley o bien se hubiera producido con violacién
de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador, la decisién extintiva sera nula,
debiendo la autoridad judicial hacer tal declaracion de oficio.

Sera también nula la decisién extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por maternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas por
embarazo, parto o lactancia natural, adopciéon o acogimiento o paternidad al que se refiere la
letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dicho periodo.
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b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensidn a que se refiere la letra a), y la de los trabajadores que hayan solicitado uno
de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37, o estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del
articulo 46; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos
de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro
de trabajo o de suspension de la relacién laboral en los términos y condiciones reconocidos en
esta Ley.

c¢) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de
suspension del contrato por maternidad, adopciéon o acogimiento o paternidad, siempre que no

hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento
del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare la
procedencia de la decision extintiva por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio
del derecho a los permisos y excedencia sefialados.

La decisiéon extintiva se considerard procedente siempre que se acredite la concurrencia de la causa en
que se fundament6 la decisiéon extintiva y se hubieren cumplido los requisitos establecidos en el
apartado 1 de este articulo. En otro caso se considerara improcedente.

No obstante, la no concesion del preaviso o el error excusable en el cilculo de la indemnizacién no
determinard la improcedencia del despido, sin perjuicio de la obligacién del empresario de abonar los
salarios correspondientes a dicho periodo o al pago de la indemnizacién en la cuantia correcta, con
independencia de los demds efectos que procedan.

5. La calificacién por la autoridad judicial de la nulidad, procedencia o improcedencia de la decision
extintiva producira iguales efectos que los indicados para el despido disciplinario, con las siguientes
modificaciones:

a) En caso de procedencia, el trabajador tendra derecho a la indemnizacién prevista en el apartado 1
de este articulo, consolidandola de haberla recibido, y se entenderd en situacién de desempleo por
causa a él no imputable.

b) Si la extincién se declara improcedente y el empresario procede a la readmision, el trabajador habra
de reintegrarle la indemnizacién percibida. En caso de sustitucion de la readmisién por
compensacién economica, se deducira de ésta el importe de dicha indemnizacién.»

El articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores, relativo a la forma y efectos del despido disciplinario,
prevé en sus apartados 5 y 6:

«5. Sera nulo el despido que tenga por mévil alguna de las causas de discriminacién prohibidas en la
Constitucién o en la Ley, o bien se produzca con violacién de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador.

Serd también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo por maternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas por
embarazo, parto o lactancia natural, adopciéon o acogimiento o paternidad al que se refiere la
letra d) del apartado 1 del articulo 45, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso
concedido finalice dentro de dicho periodo.
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b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensidn a que se refiere la letra a), y el de los trabajadores que hayan solicitado uno
de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37, o estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del
articulo 46; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos
de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica, de cambio de centro
de trabajo o de suspension de la relacidon laboral, en los términos y condiciones reconocidos en
esta Ley.

c¢) El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de
suspension del contrato por maternidad, adopciéon o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento
del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se declare la
procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a
los permisos y excedencia sefalados.

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

El Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspensiéon de contratos y reducciéon de jornada (BOE
n.° 261, de 30 de octubre de 2012, p. 76292), dispone en su articulo 13:

«1. Conforme a lo establecido en [los articulos] 51.5 y 68.b) del Estatuto de los Trabajadores y en el
articulo 10.3 de la Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical, los representantes
legales de los trabajadores tendrdn prioridad de permanencia en la empresa respecto de los demas
trabajadores afectados por el procedimiento de despido colectivo.

2. Dicha prioridad de permanencia favorecerd igualmente a los trabajadores pertenecientes a otros
colectivos cuando asi se hubiera pactado en convenio colectivo o en el acuerdo alcanzado durante el
periodo de consultas, tales como trabajadores con cargas familiares, mayores de determinada edad o
personas con discapacidad.

3. La empresa debera justificar en la decision final de despido colectivo a que se refiere el articulo 12,
la afectacion de los trabajadores con prioridad de permanencia en la empresa.»

La Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdicciéon social (BOE n.’ 245, de 11 de octubre
de 2011, p. 106584), en su versién aplicable cuando se produjeron los hechos del litigio principal,
establece en su articulo 122, apartado 2:

«La decision extintiva serd nula:

[...]

b) Cuando se haya efectuado en fraude de ley eludiendo las normas establecidas por los despidos
colectivos, en los casos a que se refiere el ultimo parrafo del apartado 1 del articulo 51 del Texto
Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

¢) La de los trabajadores durante el periodo de suspensiéon del contrato de trabajo por maternidad,

riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades causadas por
embarazo, parto o lactancia natural, adopcién o acogimiento o paternidad al que se refiere la
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letra d) del apartado 1 del articulo 45 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro
de dicho periodo.

d) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta el comienzo del
periodo de suspensidn a que se refiere la letra c), y la de los trabajadores que hayan solicitado uno
de los permisos a los que se refieren los apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37 del Texto Refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o estén disfrutando de ellos, o hayan solicitado o estén
disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo 46 de la misma Ley; y la de las
trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los derechos de reduccién o
reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geogréfica, de cambio de centro de trabajo o
de suspension de la relacidon laboral, en los términos y condiciones reconocidos en el Estatuto de
los Trabajadores.

e) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de
suspensioén del contrato por maternidad, adopciéon o acogimiento o paternidad, siempre que no
hubieran transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de nacimiento, adopcién o acogimiento
del hijo.

Lo establecido en las letras c), d) y e) sera de aplicacién, salvo que, en esos casos, se declare la
procedencia de la decisién extintiva por motivos no relacionados con el embarazo o con el ejercicio
del derecho a los permisos y excedencias sefalados.

[...]»

Litigio principal y cuestiones prejudiciales
El 18 de abril de 2006, la Sra. Porras Guisado fue contratada por Bankia.

El 9 de enero de 2013, Bankia inici6 un periodo de consultas con la representacién legal de los
trabajadores, a saber, las secciones sindicales de CCOO, UGT, ACCAM, SATE y CSICA, con el fin de
proceder a un despido colectivo.

El 8 de febrero de 2013, la comisién negociadora a que se refiere el articulo 51, apartado 2, del Estatuto
de los Trabajadores alcanzé un acuerdo que trataba, entre otros extremos, del despido colectivo que se
pretendia efectuar, de la modificacién de las condiciones de trabajo y de la movilidad funcional y
geografica (en lo sucesivo, «acuerdo de 8 de febrero de 2013»).

En el auto de remisidon consta que, segin el acta de dicho acuerdo, para la determinaciéon de las
personas afectadas por la decisiéon de extincién tomada directamente por la empresa se seguirian los
siguientes criterios:

«1) El ambito de afectacion que se tomard serd la provincia o las agrupaciones y/o unidades funcionales
de servicios centrales en la que se preste servicios.

2) En este sentido, una vez deducidos de los puestos de trabajo que la Empresa decida amortizar
como consecuencia del procedimiento de adhesién [al programa de bajas indemnizadas] y
descontadas aquellas personas que se vean afectadas por procesos de movilidad geogréfica y
cambio de puesto de trabajo para cubrir las necesidades originadas por las adhesiones iniciadas
por los empleados [..], la Empresa designard a las personas afectadas por el despido colectivo
dentro del dmbito correspondiente teniendo en cuenta la valoracién resultante de los procesos de
evaluacion realizados por la entidad respecto del perfil competencial, indicadores de potencial».

10 ECLIL:EEU:C:2018:99
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En la citada acta se establecian como criterios de prioridad de permanencia:

«1) En el caso de matrimonios o parejas de hecho, sélo se podra afectar a uno de los cényuges a su
eleccién de acuerdo a las necesidades funcionales y de perfiles requeridos, pudiendo ser necesaria
la movilidad geogréfica para cumplir este requisito.

2) En el caso de empleados con alguna discapacidad superior al 33 % reconocida y acreditada por los
organismos competentes de cada Comunidad Auténoma, y siempre y cuando exista amortizacién
de su puesto de trabajo, se valorara su reubicaciéon en otro puesto siempre y cuando sea acorde a
su perfil profesional.»

El 13 de noviembre de 2013, Bankia notificé a la Sra. Porras Guisado su carta de despido, en la que se
exponia lo siguiente:

«En el caso concreto de la provincia de Barcelona en la que Ud. presta servicios, una vez resuelto el
procedimiento de adhesién al programa de bajas indemnizadas, descontadas las personas afectadas por
procesos de movilidad geografica y cambios de puestos de trabajo, se hace necesario un mayor ajuste
de plantilla, debiendo procederse a la extinciéon de contratos de trabajo por designacién directa de la
empresa, segin lo previsto en el [acuerdo de 8 de febrero de 2013].

En este sentido, como resultado del proceso de valoracién realizado en la Entidad, que fue tratado en el
periodo de consultas, siendo un elemento relevante para la adopcién del acuerdo de 8 de febrero de
2013, al que fue incorporado como parte del mismo, su valoracién es de 6 puntos, que se encuentra
entre las valoraciones de menor puntuacién de la provincia de Barcelona, en la que Ud. presta
servicios.

Por todo ello, en aplicaciéon de los criterios de afectacion expuestos y como consecuencia de las
razones expuestas, le comunico que se ha decidido proceder a la extinciéon de su contrato de trabajo
con efectos del dia 10 de diciembre de 2013.»

El mismo dia de la notificaciéon de la carta de despido, la Sra. Porras Guisado recibi6 de Bankia una
determinada cantidad en concepto de indemnizacion.

La Sra. Porras Guisado estaba embarazada en el momento en que se produjo su despido.
El 9 de enero de 2014, la interesada presentd papeleta de conciliacion, sin que se llegase a un acuerdo.

El 3 de febrero de 2014, la Sra. Porras Guisado impugn el despido mediante demanda interpuesta ante
el Juzgado de lo Social n.” 1 de Matar6 (Barcelona), que desestimé la demanda mediante sentencia de
25 de febrero de 2015.

La Sra. Porras Guisado recurrié en suplicacién contra esa sentencia ante el 6rgano jurisdiccional
remitente, a saber, el Tribunal Superior de Justicia de Cataluia.

Dicho érgano jurisdiccional subraya que su peticion de decision prejudicial no tiene por objeto la tutela
antidiscriminatoria establecida en la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (DO 2006, L 204, p. 23), sino que
se trata de determinar si la normativa espanola transpone correctamente el articulo 10 de la Directiva
92/85, que prohibe, salvo en casos excepcionales, el despido de trabajadoras embarazadas.

ECLIL:EU:C:2018:99 11
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En estas circunstancias, el Tribunal Superior de Justicia de Cataluiia decidié suspender el
procedimiento y plantear al Tribunal de Justicia las cuestiones prejudiciales siguientes:

«1) ;Debe interpretarse el art. 10.1 de la Directiva 92/85 en el sentido de que el supuesto de “casos
excepcionales no inherentes a su estado admitidos por las legislaciones y/o practicas nacionales”,
en tanto que excepcién a la prohibicion del despido de trabajadoras embarazadas, que han dado a
luz o en periodo de lactancia, es un supuesto no equiparable a “uno o varios motivos no inherentes
a la persona de los trabajadores” a que se refiere el art. 1.1a) de la Directiva 98/59/CE de 20 de julio
de 1998, sino un supuesto mas restringido?

2) ;En caso de despido colectivo, para apreciar la existencia de casos excepcionales, que justifican el
despido de trabajadoras embarazadas, que han dado a luz o en periodo de lactancia conforme al
art. 10.1 de la Directiva 92/85, ha de exigirse que la trabajadora afectada no pueda ser recolocada
en otro puesto de trabajo, o es suficiente con que se acrediten causas econdmicas, técnicas y
productivas que afectan a su puesto de trabajo?

3) ;Es conforme al art. 10.1 de la Directiva 92/85/CEE de 19 de octubre de 1992, que prohibe el
despido de las trabajadoras embarazadas, que han dado a luz o en periodo de lactancia, una
legislacién, como la espanola, que traspone dicha prohibicién estableciendo una garantia en virtud
de la cual a falta de prueba de las causas que justifican su despido se declara la nulidad del mismo
(tutela reparativa) sin establecer una prohibicién de despido (tutela preventiva)?

4) ;Es conforme al art. 10.1 de la Directiva 92/85/CEE de 19 de octubre de 1992 una legislaciéon, como
la espafiola, que no contempla una prioridad de permanencia en la empresa en caso de despido
colectivo, para las trabajadoras embarazadas, que han dado a luz o en periodo de lactancia?

5) ;A los efectos del apartado 2 del art. 10 de la Directiva 92/85, es conforme una normativa nacional
que considera suficiente una carta de despido como la de autos, que no hace referencia alguna a la
concurrencia de un supuesto excepcional, ademds de los que motivan el despido colectivo, para
afectar a la trabajadora en situacion de embarazo por la decisiéon de extincién colectiva?»

Sobre las cuestiones prejudiciales

Sobre la admisibilidad de la peticion de decision prejudicial

Sobre el cumplimiento de las normas procesales nacionales

Bankia alega que la peticion de decision prejudicial es inadmisible porque el érgano jurisdiccional
remitente no ha respetado las normas procesales nacionales. En efecto, afirma que, en el dmbito del
litigio principal, la Sra. Porras Guisado no ha aducido la vulneracién de la Directiva 92/85 hasta el
recurso de suplicacién. Bankia indica que, de conformidad con las normas procesales nacionales, no
puede admitirse la incorporacion de nuevas causas de pedir distintas de las formuladas en el escrito de
demanda.

En todo caso, Bankia considera que, de acuerdo con la jurisprudencia espafnola, la Sra. Porras Guisado
no esta legitimada, en el dmbito de una accién individual de despido, para impugnar los criterios de
permanencia pactados entre Bankia y los representantes de los trabajadores y que recoge el acuerdo de
8 de febrero de 2013.

A este respecto ha de recordarse, por un lado, que el Tribunal de Justicia no es competente para

pronunciarse, en el marco del articulo 267 TFUE, sobre la interpretacion de disposiciones legislativas
o reglamentarias nacionales ni sobre la conformidad de éstas con el Derecho de la Unién y, por otro
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lado, que no incumbe al Tribunal de Justicia verificar si la resolucién de remisién prejudicial se ha
dictado de conformidad con las normas procesales y de organizacién judicial del Derecho nacional
(sentencia de 7 de julio de 2016, Genentech, C-567/14, EU:C:2016:526, apartado 22 y jurisprudencia
citada).

Por consiguiente, la alegacién relativa al incumplimiento de las normas procesales nacionales no
permite declarar, en el caso de autos, la inadmisibilidad de la peticion de decision prejudicial.

Sobre el cardcter hipotético de las cuestiones prejudiciales

Bankia destaca que, a fecha del despido de la Sra. Porras Guisado, ésta no le habia comunicado su
embarazo. A la vista de la definicién de «trabajadora embarazada» recogida en el articulo 2, letra a),
de la Directiva 92/85, Bankia considera que esta Directiva no resulta aplicable al litigio principal y
que, por consiguiente, las cuestiones prejudiciales planteadas por el d6rgano jurisdiccional remitente
son de naturaleza hipotética.

A este respecto debe recordarse que, en el marco del instrumento de cooperacion entre el Tribunal de
Justicia y los érganos jurisdiccionales nacionales que constituye el procedimiento establecido en el
articulo 267 TFUE, las cuestiones relativas al Derecho de la Unién disfrutan de una presunciéon de
pertinencia. El Tribunal de Justicia Gnicamente tiene la posibilidad de negarse a pronunciarse sobre
una cuestion prejudicial planteada por un organo jurisdiccional nacional a efectos del
articulo 267 TFUE cuando, en particular, no se cumple con lo exigido por el articulo 94 del
Reglamento de Procedimiento del Tribunal de Justicia sobre el contenido de la peticiéon de decisién
prejudicial o cuando resulta evidente que la interpretacion o la apreciacion de la validez de una norma
de la Unidn, solicitadas por el drgano jurisdiccional nacional, no guardan relacién alguna con la
realidad o con el objeto del litigio principal o cuando el problema es de naturaleza hipotética
(sentencia de 28 de marzo de 2017, Rosneft, C-72/15, EU:C:2017:236, apartado 50 y jurisprudencia
citada).

En el caso de autos, como se indica en el apartado 27 de la presente sentencia, el érgano jurisdiccional
remitente ha precisado que la peticion de decision prejudicial tiene por objeto determinar si la
normativa espafola transpone correctamente el articulo 10 de la Directiva 92/85, que prohibe, salvo
en casos excepcionales, el despido de trabajadoras embarazadas.

Consta en autos que la Sra. Porras Guisado estaba embarazada en el momento en que se produjo su
despido. Por otro lado, de los autos que obran en poder del Tribunal de Justicia se desprende que la
Sra. Porras Guisado ha alegado, en el ambito del procedimiento nacional, que en esas mismas fechas
habia informado a sus comparieros y superiores de su embarazo.

Dadas las circunstancias y habida cuenta de que el dérgano jurisdiccional remitente no proporciona
ningin dato en sentido contrario, debe concluirse que el 6rgano jurisdiccional remitente da por

sentado que procede aplicar a la Sra. Porras Guisado el articulo 10 de la Directiva 92/85.

Por consiguiente, no resulta evidente que las cuestiones prejudiciales planteadas tengan caracter
hipotético o que no guarden relacién alguna con la realidad o con el objeto del litigio principal.

A la vista de lo anterior, procede declarar la admisibilidad de la peticién de decisiéon prejudicial.
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Sobre la primera cuestion prejudicial

Mediante su primera cuestion prejudicial, el érgano jurisdiccional remitente pregunta si el articulo 10,
punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que el supuesto de «casos
excepcionales no inherentes a su estado admitidos por las legislaciones y/o practicas nacionales», en
tanto que excepcion a la prohibicién del despido de trabajadoras embarazadas, que han dado a luz o
en periodo de lactancia, es un supuesto no equiparable a «uno o varios motivos no inherentes a la
persona de los trabajadores» a que se refiere el articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59,
sino un supuesto mas restringido.

A tenor del articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85, los Estados miembros tomaran las medidas
necesarias para prohibir el despido de las trabajadoras durante el periodo comprendido entre el
comienzo de su embarazo y el final del permiso de maternidad, salvo en los casos excepcionales no
inherentes a su estado admitidos por las legislaciones y/o practicas nacionales y, en su caso, siempre
que la autoridad competente haya dado su acuerdo.

En cuanto al articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59, dicho precepto establece que el
concepto de «despido colectivo» se refiere a los despidos efectuados por un empresario, por uno o
varios motivos no inherentes a la persona de los trabajadores, siempre que concurran determinados
requisitos de indole cuantitativa y temporal (véase la sentencia de 10 de diciembre de 2009, Rodriguez
Mayor y otros, C-323/08, EU:C:2009:770, apartado 35).

En el supuesto de que una trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia sea
despedida en el marco de un despido colectivo, dicha trabajadora pertenece tanto al colectivo de los
trabajadores protegidos en virtud de la Directiva 92/85 como al colectivo de los trabajadores
protegidos en virtud de la Directiva 98/59. Siendo ésta su condicién, debe poder ampararse
simultineamente en los derechos establecidos en ambas Directivas, los cuales son complementarios,
tal y como ha destacado la Abogado General en el punto 53 de sus conclusiones.

En relacién con la aplicacién combinada de ambas Directivas, el érgano jurisdiccional remitente desea
saber, en esencia, si el articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 se opone a una normativa nacional
que permite el despido de una trabajadora embarazada con motivo de un despido colectivo, en el
sentido del articulo 1, apartado 1, de la Directiva 98/59.

A este respecto debe recordarse que, como se desprende del considerando decimoquinto de la
Directiva 92/85, la prohibicién de despido establecida en el articulo 10, punto 1, de dicha Directiva
tiene la finalidad de evitar las consecuencias perjudiciales que puede tener sobre la salud fisica y
psiquica de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia el riesgo de ser
despedida por motivos relacionados con su estado.

Precisamente en consideracién al riesgo que un posible despido supone para el estado fisico y psiquico
de las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia, incluido el riesgo
particularmente grave de incitar a la trabajadora embarazada a interrumpir voluntariamente su
embarazo, el legislador de la Unién ha previsto, en el articulo 10 de la Directiva 92/85, una proteccion
particular para la mujer, estableciendo la prohibicién de despido durante el periodo comprendido entre
el inicio del embarazo y el término del permiso de maternidad, salvo en casos excepcionales no
inherentes a su estado y siempre que el empresario justifique por escrito las causas de dicho despido
(véase, en este sentido, la sentencia de 11 de noviembre de 2010, Danosa, C-232/09, EU:C:2010:674,
apartados 60 y 61).

Por lo tanto, en caso de que la decision de despido se haya tomado por razones esencialmente
relacionadas con el embarazo de la interesada, tal decisién es incompatible con la prohibicién de
despido establecida en el articulo 10 de dicha Directiva (véase, en este sentido, la sentencia de
11 de noviembre de 2010, Danosa, C-232/09, EU:C:2010:674, apartado 62).
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En cambio, una decisién de despido durante el periodo comprendido entre el comienzo del embarazo y
el final del permiso de maternidad por razones no relacionadas con el embarazo de la trabajadora no
serd contrario al citado articulo 10, a condicién, no obstante, de que el empresario comunique por
escrito motivos justificados de despido y de que el despido de la interesada esté admitido por la
legislacién o practica nacional en cuestion, conforme a lo dispuesto en el articulo 10, puntos 1 y 2, de
la Directiva 92/85 (véase, en este sentido, la sentencia de 11 de noviembre de 2010, Danosa, C-232/09,
EU:C:2010:674, apartado 63).

Por consiguiente, los motivos no inherentes a la persona de los trabajadores por los cuales se efectiian
los despidos colectivos, en el sentido del articulo 1, apartado 1, de la Directiva 98/59, constituyen casos
excepcionales no inherentes al estado de las trabajadoras, a efectos del articulo 10, punto 1, de la
Directiva 92/85.

Habida cuenta de las consideraciones anteriores, procede responder a la primera cuestion prejudicial
que el articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se opone
a una normativa nacional que permite el despido de una trabajadora embarazada con motivo de un
despido colectivo, en el sentido del articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59.

Sobre la quinta cuestion prejudicial

Mediante su quinta cuestiéon prejudicial, que procede examinar en segundo lugar, el oérgano
jurisdiccional remitente plantea si el articulo 10, punto 2, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en
el sentido de que se opone a una normativa nacional que permite al empresario despedir a una
trabajadora embarazada en el marco de un despido colectivo sin comunicarle mas motivos que los
que justifican ese despido colectivo y sin hacer referencia alguna a la concurrencia de un supuesto
excepcional.

A tenor del articulo 10, punto 2, de la Directiva 92/85, cuando se despida a una trabajadora durante el
periodo comprendido entre el comienzo de su embarazo y el final del permiso de maternidad, el
empresario deberda dar motivos justificados de despido por escrito.

De este modo, el empresario debe exponer por escrito a la trabajadora embarazada que pretende
despedir o que ya ha despedido los motivos, no inherentes a la persona de la trabajadora, por los que
efecttia un despido colectivo, en el sentido del articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59.
Estos motivos pueden ser, entre otros, econdémicos, técnicos, organizativos o de produccién de la
empresa.

Ademas, corresponde al empresario indicar a la trabajadora embarazada los criterios objetivos que se
han seguido para la designacién de los trabajadores afectados por el despido.

Dadas las circunstancias, procede responder a la quinta cuestién prejudicial que el articulo 10, punto 2,
de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se opone a una normativa nacional
que permite al empresario despedir a una trabajadora embarazada en el marco de un despido
colectivo sin comunicarle mas motivos que los que justifican ese despido colectivo, siempre y cuando
se indiquen los criterios objetivos que se han seguido para la designacién de los trabajadores afectados
por el despido.
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Sobre la tercera cuestion prejudicial

Mediante su tercera cuestion prejudicial, el 6rgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia, si el
articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una
normativa nacional que no prohibe, en principio, con cardcter preventivo el despido de una trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y que establece tinicamente, en concepto
de reparacion, la nulidad de ese despido cuando sea ilegal.

De modo preliminar debe recordarse que, como se desprende del articulo 288 TFUE, al transponer una
directiva, los Estados miembros estin obligados a garantizar la plena eficacia de ésta, a la vez que
disponen de un amplio margen de apreciacion respecto de la seleccion de los procedimientos y de los
medios destinados a garantizar su aplicaciéon. Esta libertad no menoscaba la obligaciéon de cada Estado
miembro destinatario de adoptar todas las medidas necesarias para garantizar la plena eficacia de la
directiva de que se trate, conforme al objetivo de ésta (sentencias de 6 de octubre de 2010, Base y
otros, C-389/08, EU:C:2010:584, apartados 24 y 25, y de 19 de octubre de 2016, Ormaetxea Garai y
Lorenzo Almendros, C-424/15, EU:C:2016:780, apartado 29).

En relacién con el tenor del articulo 10 de la Directiva 92/85, por un lado, segin la redaccién del
punto 1 de dicho articulo, los Estados miembros tomardn las medidas necesarias para prohibir, en
principio, el despido de esas trabajadoras. Por otro lado, el punto 3 del mismo articulo establece que
los Estados miembros tomardn las medidas necesarias para proteger a las trabajadoras contra las
consecuencias de un despido que sea ilegal en virtud del punto 1 del mismo articulo.

De este modo, el articulo 10 de la Directiva 92/85 opera una distincidon expresa entre, por un lado, la
proteccidn contra el despido en si mismo, con caracter preventivo, y por otro, la proteccidon contra las
consecuencias del despido, en concepto de reparacion. Por consiguiente, la transposicion correcta del
mencionado articulo obliga a los Estados miembros a establecer esta doble proteccion.

En lo relativo a la proteccion preventiva contra el despido de las trabajadoras embarazadas, que hayan
dado a luz o en periodo de lactancia, ha de sefalarse que esta proteccion reviste una especial relevancia
en el ambito de la Directiva 92/85.

En efecto, a tenor del considerando decimoquinto de dicha Directiva, el riesgo de ser despedida por
motivos relacionados con su estado puede tener consecuencias perjudiciales sobre la salud fisica y
psiquica de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y procede
establecer una prohibicién de despido de estas trabajadoras.

En consideracion al riesgo que un posible despido supone para el estado fisico y psiquico de las
trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia, incluido el riesgo
particularmente grave de incitar a la trabajadora embarazada a interrumpir voluntariamente su
embarazo, el legislador de la Unién ha previsto, en el articulo 10 de la Directiva 92/85, una proteccién
particular para la mujer, estableciendo la prohibicién de despido durante el periodo comprendido entre
el inicio del embarazo y el término del permiso de maternidad (sentencias de 14 de julio de 1994,
Webb, C-32/93, EU:C:1994:300, apartado 21, y de 11 de noviembre de 2010, Danosa, C-232/09,
EU:C:2010:674, apartado 60).

Por lo tanto, a la vista de los objetivos de la Directiva 92/85 y, mas en concreto, de los de su
articulo 10, la proteccién que esta disposicion confiere a las trabajadoras embarazadas, que hayan
dado a luz o en periodo de lactancia excluye tanto la adopcién de una decisiéon de despido como los
actos preparatorios del despido, como la busqueda y previsién de un sustituto definitivo de la
empleada de que se trate, debido al embarazo o al nacimiento de un hijo (véase, en este sentido, la
sentencia de 11 de octubre de 2007, Paquay, C-460/06, EU:C:2007:601, apartado 33).
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Habida cuenta del riesgo que supone para el estado fisico y psiquico de las trabajadoras embarazadas,
que hayan dado a luz o en periodo de lactancia la contingencia de un despido, la proteccién en
concepto de reparacién, aun cuando dé lugar a la readmision de la trabajadora despedida y al abono
de la retribucion dejada de percibir a causa del despido, no puede sustituir a la proteccién de caracter
preventivo.

Por consiguiente, con el fin de garantizar tanto la fiel transposiciéon del articulo 10 de la Directiva
92/85 como la proteccién de las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de
lactancia contra el riesgo de despido, los Estados miembros no pueden limitarse a establecer
unicamente, en concepto de reparacidn, la nulidad de ese despido cuando no esté justificado.

A la vista de las consideraciones anteriores, procede responder a la tercera cuestion prejudicial que el
articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una
normativa nacional que no prohibe, en principio, con caracter preventivo el despido de una trabajadora
embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y que establece tnicamente, en concepto
de reparacion, la nulidad de ese despido cuando sea ilegal.

Sobre las cuestiones prejudiciales segunda y cuarta

Mediante sus cuestiones prejudiciales segunda y cuarta, que procede examinar conjuntamente y en
ultimo lugar, el 6rgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia, si el articulo 10, punto 1, de la
Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una normativa nacional que, en el
marco de un despido colectivo a efectos de la Directiva 98/59, no establece ni una prioridad de
permanencia en la empresa ni una prioridad de recolocacién en otro puesto de trabajo, aplicables con
anterioridad a ese despido, para las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de
lactancia.

A tenor del articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85, los Estados miembros «tomaran las medidas
necesarias» para prohibir, en principio, el despido de las trabajadoras durante el periodo comprendido
entre el comienzo de su embarazo y el final del permiso de maternidad.

En lo relativo a la prioridad de permanencia en la empresa de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia, el 6rgano jurisdiccional remitente indica en su auto de remision
que, segun la normativa espafiola, los representantes legales de los trabajadores tienen prioridad de
permanencia en la empresa respecto de los demds trabajadores afectados por el procedimiento de
despido colectivo, y que dicha prioridad de permanencia favorece igualmente a los trabajadores
pertenecientes a otros colectivos cuando asi se hubiera pactado mediante negociacién, tales como el
colectivo de trabajadores con cargas familiares, el de trabajadores mayores de determinada edad o el
de personas con discapacidad.

El érgano jurisdiccional remitente deduce de dicha normativa que las trabajadoras embarazadas sélo
tienen prioridad de permanencia en la empresa cuando tal prioridad se haya pactado mediante
negociaciéon colectiva. Anade que los trabajadores con prioridad de permanencia en la empresa
pueden ser despedidos, pero que en ese caso se exige que la empresa justifique razones excepcionales,
distintas de las que amparan el despido colectivo.

En el caso de autos, atendiendo a la respuesta facilitada a la primera cuestiéon prejudicial, el articulo 10,
punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se opone a una normativa
nacional que permite el despido de una trabajadora embarazada con motivo de un despido colectivo,
en el sentido del articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59.
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A este respecto, es cierto que, como ha observado la Comisién Europea, la Directiva 92/85,
concretamente su articulo 10, punto 1, no obliga a los Estados miembros a establecer una prioridad
de permanencia en la empresa ni una prioridad de recolocacién en otro puesto de trabajo, aplicables
con anterioridad al despido colectivo, para las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en
periodo de lactancia.

No obstante, dicha Directiva, que sélo contiene disposiciones minimas, no excluye en modo alguno la
facultad de los Estados miembros de garantizar una mayor proteccién a las trabajadoras embarazadas,
que hayan dado a luz o en periodo de lactancia (véase, en este sentido, la sentencia de 4 de octubre de
2001, Jiménez Melgar, C-438/99, EU:C:2001:509, apartado 37).

Por consiguiente, procede responder a las cuestiones prejudiciales segunda y cuarta que el articulo 10,
punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se opone a una normativa
nacional que, en el marco de un despido colectivo a efectos de la Directiva 98/59, no establece ni una
prioridad de permanencia en la empresa ni una prioridad de recolocacién en otro puesto de trabajo,
aplicables con anterioridad a ese despido, para las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o
en periodo de lactancia, sin que se excluya, no obstante, la facultad de los Estados miembros de
garantizar una mayor proteccion a las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de
lactancia.

Costas

Dado que el procedimiento tiene, para las partes del litigio principal, el caridcter de un incidente
promovido ante el 6rgano jurisdiccional nacional, corresponde a éste resolver sobre las costas. Los
gastos efectuados por quienes, no siendo partes del litigio principal, han presentado observaciones
ante el Tribunal de Justicia no pueden ser objeto de reembolso.

En virtud de todo lo expuesto, el Tribunal de Justicia (Sala Tercera) declara:

1) El articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992,
relativa a la aplicacion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en
el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia
(décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la Directiva
89/391/CEE), debe interpretarse en el sentido de que no se opone a una normativa nacional
que permite el despido de una trabajadora embarazada con motivo de un despido colectivo,
en el sentido del articulo 1, apartado 1, letra a), de la Directiva 98/59/CE del Consejo, de
20 de julio de 1998, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros
que se refieren a los despidos colectivos.

2) El articulo 10, punto 2, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se
opone a una normativa nacional que permite al empresario despedir a una trabajadora
embarazada en el marco de un despido colectivo sin comunicarle mas motivos que los que
justifican ese despido colectivo, siempre y cuando se indiquen los criterios objetivos que se
han seguido para la designacion de los trabajadores afectados por el despido.

3) El articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que se opone
a una normativa nacional que no prohibe, en principio, con caracter preventivo el despido de
una trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia, y que establece
unicamente, en concepto de reparacion, la nulidad de ese despido cuando sea ilegal.

4) El articulo 10, punto 1, de la Directiva 92/85 debe interpretarse en el sentido de que no se

opone a una normativa nacional que, en el marco de un despido colectivo a efectos de la
Directiva 98/59, no establece ni una prioridad de permanencia en la empresa ni una
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prioridad de recolocacion en otro puesto de trabajo, aplicables con anterioridad a ese
despido, para las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia,
sin que se excluya, no obstante, la facultad de los Estados miembros de garantizar una mayor
proteccion a las trabajadoras embarazadas, que hayan dado a luz o en periodo de lactancia.

Bay Larsen Malenovsky Safjan

Svéby Vilaras
Pronunciada en audiencia publica en Luxemburgo, a 22 de febrero de 2018.

El Secretario El Presidente de la Sala Tercera
A. Calot Escobar L. Bay Larsen
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