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Asunto C-314/23

Sindicato de Tripulantes Auxiliares de Vuelo de Lineas Aéreas (STAVLA),
Ministerio Fiscal
contra
Air Nostrum, Lineas Aéreas del Mediterrineo, S. A.,
Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOQ),
Unién General de Trabajadores (UGT),
Unioén Sindical Obrera (USQO),
Comité de empresa de Air Nostrum Lineas Aéreas del Mediterraneo, S. A.,
Direccion General de Trabajo,
Instituto de las Mujeres,
con intervencion de:
Sindicato Espaiiol de Pilotos de Lineas Aéreas (SEPLA),
Sindicato Unién Profesional de Pilotos de Aerolineas (UPPA)

(Peticion de decision prejudicial planteada por la Audiencia Nacional)

«Procedimiento prejudicial — Aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y
ocupacion — Directiva 2006/54/CE — Articulo 14 — Prohibicion de toda
discriminacion indirecta por razon de sexo — Convenios colectivos que
establecen diferentes cuantias de dietas de los pilotos y de los miembros del

personal de cabina para manutencién durante los desplazamientosy»

! Lengua original: francés.
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1. Introduccion

I, ;Puede justificarse objetivamente, con arreglo a la Directiva 2006/54/CE, 2
que los miembros del personal de cabina de una compafia aérea perciban, para
cubrir los gastos de manutencién en los que incurren durante los desplazamientos
profesionales, unas dietas de una cuantia inferior a las que perctben los pilotos,
cuando esa diferencia se deriva de la aplicacién de dos convenios colectivos? En
torno a esta pregunta gira el presente asunto.

2. La peticion de decision prejudicial, presentada por la Audiencia Nacional,
tiene por objeto la interpretacion del articulo 14, apartado 1, letrac), de la
Directiva 2006/54.

¢ Esta peticién se ha presentado en el contexto de un litigio entre un sindicato
que representa a los miembros del personal de cabina y una compafiia aérea,
acerca de una demanda mediante la que se solicita la anulacion parcial del
convenio colectivo aplicable a los miembros del personal de cabina de dicha

compaiiia.

4. El presente asunto ofrece al Tribunal de Justicia una nueva oportunidad
para volver a examinar aspectos relativos a la prohibicién de toda discriminacion
por razén de sexo en materia de empleo y de ocupacion y, en particular, la
cuestion de la justificacion objetiva de una medida que establece una desigualdad
de trato en las condiciones de trabajo, cuando dicha desigualdad se deriva de la
aplicacidn de dos convenios colectivos distintos negociados entre el empresario y

diferentes sindicatos.

II. Marco juridico

A. Derecho de Ia Union

5. El articulo 2 de la Directiva 2006/54, titulado «Definiciones», dispone en
su apartado 1:

«A efectos de la presente Directiva se entendera por:

]

b)  {discriminacion indirecta¥: la situacion en que una dispesicidn, criterio o
practica aparentemente neutros sitian a personas de un sexo determinado en
desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una

2 Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5§ de julio de 2006, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asunfos de empleo y ocupacion (DO 2006, L 204, p. 23).
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finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
adecuados y necesarios;

[...]».

6. El articulo 14 de esta Directiva, que lleva por titulo «Prohibicién de
discriminaciény, establece en su apartado 1:

«No se ejercerd ninguna discriminacion directa ni indirecta por razén de sexo en
los sectores publico o privado, incluidos los organismos puablicos, en relacién con:

[...]

c) las condiciones de empleo y de trabajo, incluidas las de despido, asi como
las de retribucion de conformidad con lo establecido en el articulo 141 del

Tratado;
[...]»

B. Derecho espaiiol

7. El Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores 3 (en lo sucesivo,
«Ley del Estatuto de los Trabajadores»), dispone, en su articulo 3, titulado
«Fuentes de la relacion laboraly:

«l. Los derechos y obligaciones concernientes a la relacion laboral se regulan:
a)  Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.

b)  Por los convenios colectivos.

o 9

8. El articulo 4, apartado 2, Jetra ¢), de esta Ley establece:

«En la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

[...)

¢) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo o, una vez
empleados, por razones de sexo [...].»

0. El articulo 17, apartado 1, de dicha Ley esta redactado en los siguientes
términos:

3 BOE n.° 255, de 24 de octubre de 2015, p. 100224,
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«Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de
los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del
empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones,
jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacién [...] por

razon de sexo [...].»
10.  Segun el articulo 26, apartado 2, de la misma Ley:

«No tendran la consideracion de salario las cantidades percibidas por el trabajador
en concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como
consecuencia de su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la
Seguridad Social y las indemnizaciones correspondientes a traslados,

suspensiones o despidos.»

11. A tenor del articulo 87 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores:

«1. En representacion de los trabajadores estaran legitimados para negociar en
los convenios de empresa y de ambito inferior, el comité de empresa, los
delegados de personal, en su caso, 0 las secciones sindicales si las hubiere que, en
su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del comité.

La intervencion en la negociacion corresponderd a las secciones sindicales cuando
estas asi lo acuerden, siempre que sumen la mayoria de los miembros del comité
de empresa o entre los delegados de personal.

[..]

En los convenios dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil profesional
especifico, estaran legitimadas para negociar las secciones sindicales que hayan
sido designadas mayoritariamente por sus representados a través de votacion
personal, libre, directa y secretay.

12. El IV Convenio Colectivo de Air Nostrum (personal de tierra y TCP #),
registrado y publicado mediante la resolucion de 18 de diciembre de 2018 de la
Direccién General de Trabajo, * en su version aplicable a los hechos del litigio
principal {(en lo sucesivo, «Convenio TCP»), suscrito por la direccidon de la
empresa y los sindicatos Unidn General de Trabajadores (UGT), Comisiones
Obreras (CCOQO) y Union Sindical Obrera (USO), regula en sus articulos 59 a 93
las condiciones de trabajo de los tripulantes de cabina de pasajeros (en lo

sucesivo, «TCP»).

13.  El articulo 93 del Convenio TCP, titulado «Conceptos indemnizatoriosy,
define el concepto de «dietas» como «aquella cantidad que indemniza al TCP por

4 «Tripulantes de cabina de pasajeros».

g BOE n.° 12, de 14 de enero de 2019, p. 2519; disponible en la siguiente direccion de Interet:
https:/fwww.boe.es/eli/esires/2018/12/18/(14).
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los gastos derivados de los desplazamientos, que forman parte integrante del
contenido de su prestacion de servicios». Segin este articulo, «se pacta
expresamente que este sistema de dietas libera a la empresa de hacerse cargo de
los gastos de manutencién durante el desplazamiento.

14.  El Convenio Colectivo de Air Nostrum (pilotos), registrado y publicado
mediante la resolucion de 10 de marzo de 2020 de la Direccién General de
Trabajo, ® en su version aplicable a los hechos del litigio principal (en lo sucesivo,
«Convenio PTV»), suscrito por la direccién de la empresa y las secciones
sindicales de los sindicatos Sindicato Espafiol de Pilotos de Lineas Aéreas
(SEPLA) y Sindicato Unidn Profesional de Pilotos de Aerolineas (UPPA), regula
las relaciones laborales de los pilotos (en lo sucesivo, «personal técnico de

vuelo»).

15.  Elarticulo 16.19 del Convenio PTV, que lleva por titulo «Dietasy, dispone
que la «dieta es la cantidad que se devenga, por el piloto, para atender los gastos
que se originan en los desplazamientos que se efectien por necesidades de la
empresa 0 permanencia fuera de su base, distinta del alojamiento y transportey.
Este articulo establece que se pacta expresamente que este sistema de dietas libera
a la empresa de hacerse cargo de los costes de cualquier tipo de comida.

III. Hechos del litigio principal, cuestién prejudicial y procedimiento ante el
Tribunal de Justicia

16.  Las relaciones laborales entre Air Nostrum, Lineas Aéreas del
Mediterraneo, S. A. (en lo sucesivo, «Air Nostrumy), y sus TCP se rigen por el
Convenio TCP, y las relaciones laborales entre Air Nostrum y su personal técnico
de vuelo, por el Convenio PTV. El articulo 93 del Convenio TCP v el articulo
16.19 del Convenio PTV regulan las dietas para atender, en particular, los gastos
en que respectivamente incurran los TCP y el personal técnico de vuelo durante
los desplazamientos efectuados en el marco de sus prestaciones de servicios (en lo

sucesivo, «dietasy).

17. El 8 de noviembre de 2022, el Sindicato de Tripulantes Auxiliares de Vuelo
de Lineas Aéreas (STAVLA), que representa a los TCP, presentd ante el organo
Jurisdiccional remitente una demanda por la que se gjercitaba una accién de tutela
de derechos fundamentales mediante el procedimiento de impugnacién de
convenio colectivo y por la que solicitaba, en concreto, la anulacion del articulo
93 y del anexo] del o TCP.en la medida en que este articulo fija el
importe de las dietas. Segun este sindicato, dado que, como indica el organo
jurisdiccional remitente, las mujeres representan el 94 % de los TCP y los
hombres el 93,71 % del personal técnico de vuelo, el hecho de que la cuantia de
las dietas fijada en el Convenio TCP sca significativamente inferior a la que se fija

6 BOE n.” 134, de 13 de mayo de 2020, p. 32752, disponible en la siguiente direccién de Internet:
https://www.boe.esfeli/es/res/2020/03/10/(12).
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en el Convenio PTV para afrontar la misma situacién constituye una
discriminacion indirecta por razén de sexo en las condiciones de trabajo,

oy o ;.__.—-—‘-—"“—_" = -
prohibida por el arficuld 14, apartado 1, letra ¢), de la Directiva 2006/54.

18.  El 6rgano jurisdiccional remitente precisa que las cantidades abonadas en
concepto de dietas no tienen la consideracion de salario, ni desde el prisma de la
legislacién laboral espafiola, puesto que estan expresamente excluidas del
concepto de «salario» del articulo 26, apartado 2, de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores, ni desde el punto de vista del Derecho de la Unidn, con arreglo al
articulo 157 TFUE vy al articulo 2, apartado 1, letra e), de la Directiva 2006/54.
Este oOrgano jurisdiccional sefiala que, dado que estas indemnizaciones no
retribuyen un trabajo especifico computado por unidad de tiempo o por unidad de
obra, el distinto valor del trabajo realizado por el personal técnico de vuelo y por
los TCP no puede ser una circunstancia que justifique el trato desigual en orden a
la percepcion de estas indemnizaciones. Por lo tanto, concluye que tales
indemnizaciones, abonadas para afrontar los gastos en que se incurre durante los
desplazamientos, como las comidas diarias fuera del lugar de residencia habitual,

forman parte de las condiciones de trabajo.

19.  Segln este 6rgano jurisdiccional, de lo anterior resulta que, dentro de Air
Nostrum, un colectivo de trabajadores en el que es mayoritaria la presencia de
mujeres percibe como compensacion por los gastos, en particular de manutencion,
que tienen que afrontar en los desplazamientos una cantidad significativamente
inferior a la que percibe por el mismo concepto otro colectivo de trabajadores,
compuesto mayoritariamente por hombres, para afrontar los mismos gastos.

20. El organo jurisdiccional remitente considera que existiria una
discriminacién indirecta por razén de sexo si se hubieran establecido dietas
diferentes en el mismo convenio colectivo. ’ En cambio, alberga dudas sobre la
existencia de tal discriminacion en el presente asunto, habida cuenta de que la
diferencia de trato obedece al hecho de que la empresa aplica dos convenios
colectivos distintos negociados con representantes sindicales diferentes; en este
caso, cabe suponer que, en cada proceso de negociacion, cada representacion
sindical habra priorizado, frente a la empresa, unas reclamaciones sobre otras.

21.  Ademds, el Organo jurisdiccional remitente destaca que, cuando Air
Nostrum negocio el Convenio PTV, ya se habia suscrito el Convenio TCP y que la
empresa conocia, por tanto, las cantidades fijadas en concepto de dictas para

los TCP.

22.  En estas circunstancias, la Audiencia Nacional decidio, mediante auto de
17 de marzo de 2023, recibido en el Tribunal de Justicia el 22 de mayo de 2023,
suspender el procedimiento y plantear al Tribunal de Justicia la siguiente cuestion

prejudicial:

t Extremo que, a su criterio, se desprende asimismo de la sentencia de 8 de septiembre de 2011,
Hennigs v Mai (C-297/10 y C-298/10, EU:C:2011:560).
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«;El hecho de la empresa [Air Nostrum] indemnice, a un colectivo como son los
[TCP] donde la mayor parte de las personas que lo integran son mujeres, los
gastos que tienen que subvenir en los desplazamientos, diferentes de aquellos
relacionados con el transporte y el alojamiento, con una cantidad inferior a la que
percibe por el mismo concepto otro colectivo de empleados en el que la mayor
parte son hombres como son los pilotos, constituye una discriminacién indirecta
por razon de sexo en las condiciones de trabajo que resulta contraria al Derecho de
la [Uni6n] prohibida por el art. 14.1 ¢) de la Directiva 2006/54, cuando 1a razén de
dicho trato diferenciado se encuentra en que a cada colectivo se le aplica un
Convenio colectivo diferente ambos negociados por la misma empresa pero con
representaciones sindicales diferentes al amparo de lo previsto en el art. §7 [de la
Ley] del Estatuto de los Trabajadores?»

23.  El Ministerio Fiscal, el SEPLA, los Gobiernos espafiol, danés y sueco y la
Comusion Europea han presentado observaciones escritas.

24.  De los autos en poder del Tribunal de Justicia se desprende que, el 21 de
septiembre de 2023, el STAVLA desisti6 de su accion. Aunque las demés partes
del litigio principal no se opusieron al desistimiento y al archivo del asunto, el
Ministerio Fiscal consider6 que debia proseguirse el procedimiento.

25.  Mediante auto de 26 de octubre de 2023, el 6rgano jurisdiccional remitente,
si bien tuvo por desistido al STAVLA, mantuvo su peticién de decision
prejudicial, considerando al Ministerio Fiscal parte demandante en sustitucion del

STAVLA.

26.  El Mimisterio Fiscal, Air Nostrum, la UGT, el SEPLA, los Gobiernos
espariol, danés y sueco y la Comisién estuvieron representados en la vista que se
celebro el 19 de marzo de 2024,

IV. Analisis

27.  Mediante su cuestion prejudicial, el Organo jurisdiccional remitente
pretende que se dilucide, en esencia, si el articulo 14, apartado 1, letra c), de la
Directiva 2006/54 debe interpretarse en el sentido de que se opone a una practica
en virtud de la cual una compafiia aérea abona al colectivo de los TCP,
mayoritariamente compuesto por mujeres, unas dietas, para afrontar los gastos de
manutencion durante sus desplazamientos profesionales, de una cuantia inferior a
la de las dietas que se abonan por el mismo concepto al personal técnico de vuelo,
mayoritariamente compuesto por hombres, cuando esa desigualdad de trato deriva
de la aplicacion de dos convenios colectivos distintos negociados entre el
empresario y sindicatos diferentes.

8 Sobre la postura del Ministerio Fiscal, véase el punto 29 de las presentes conclusiones, El
Ministerio Fiscal y el Gobierno espaiiol explicaron en la vista las razones para que se prosiga el
procedimiento ante el érgano junsdiccional remitente.
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28. A este respecto, las partes en el litigio principal estan divididas sobre si
existe una discriminacién por razén de sexo en detrimento de los TCP. Air
Nostrum y el SEPLA, asi como los Gobiernos danés y sueco, no refutan la
existencia de tal discriminacién, pero la consideran justificada por la autonomia de
los interlocutores sociales para negociar y celebrar los convenios colectivos
aplicables a los trabajadores a los que representan. Asi, a su criterio, un convenio
colectivo debe aplicarse sin tomar en consideracion otros convenios colectivos
que el mismo empresario haya podido celebrar con los representantes sindicales
de otros grupos de trabajadores.

29.  En cambio, la UGT considera que existe una discriminacion indirecta en la
medida en que la diferencia de trato en cuestion no puede justificarse
objetivamente basandose en el derecho a la negociacion colectiva. Puntualiza que
el hecho de que la diferencia de trato se derive de la aplicacién de dos convenios
colectivos distintos negociados entre el empresario y sindicatos diferentes no tiene
incidencia en la falta de justificacién en virtud de la Directiva 2006/54. El
Ministerio Fiscal sostiene que el Convenio TCP supone una discriminacién
indirecta en las condiciones de trabajo dentro de una misma empresa que no puede
admitirse, independientemente del origen de dicha discriminacion, habida cuenta
de que el gjercicio del derecho a la negociacion colectiva no puede considerarse
un criterio de justificacion objetiva, en efecto, €l derecho a la negociacion
colectiva forma parte del Derecho de la Unién y debe ejercerse de conformidad
con €l. El Gobierno espafiol y la Comisioén alegan que corresponde al 6rgano
jurisdiccional remitente verificar si la discriminacién de que se trata estd
justificada; dicho esto, a tal {in, la mera circunstancia de que esa discriminacion se
derive de dos convenios colectivos no basta para justificar la diferencia de trato
controvertida a la luz de la Directiva 2006/54.

30. En este contexto, para poder proponer una respuesta util al o6rgano
jurisdiccional remitente, se debe apreciar, primero, si las dietas controvertidas en
el litigio principal que se establecen en el Convenio TCP estan comprendidas en el
ambito de aplicacién de la Directiva 2006/54 (seccion B) y, segundo, si ¢l abono
de las mismas puede suponer una discriminacion por razén de sexo, prohibida por
esta Directiva (seccion C). Antes de efectuar este andlisis, considero necesario
presentar brevemente algunas observaciones preliminares sobre el marco del
Derecho primario y derivado relativo a los principios de igualdad, de igualdad de
trato y de no discriminacion en el que se inscribe el presente litigio (seccidn A).

A. Observaciones preliminares

31.  Para empezar, ha de sefialarse que la Union Europea se fundamenta en un
conjunto de valores contenidos en ¢l articulo 2 TUE. Estos valores, de los que el
«respeto de la igualdad» forma parte junto a la dignidad humana, la libertad, la
democracia, el Estado de Derecho y el respeto de los derechos humanos,

8
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«constituyen el nucleo de la identidad de la Uniény. ° Segin esta disposicion, se
trata de valores comunes a los Estados miembros en una sociedad caracterizada,
entre otros, por la no discriminacion y la igualdad entre mujeres y hombres. El
articulo 3 TUE, apartado 3, parrafo segundo, dispone que, en el marco del
establecimiento del mercado interior, Ja Unién combatird la discriminacién y
fomentara la igualdad entre mujeres y hombres. Ademas, el articulo 21, apartado
I, de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea (en lo
sucesivo, «Cartay) establece la prohibicién de toda discriminacién por razén de
sexo, disposicion esta que constituye una expresion concreta del principio general
de 1gualdad de trato reconocido en el articulo 20 de la Carta. '° La igualdad entre
mujeres y hombres también se consagra en el articulo 23 de la Carta.

32. En cuanto a la Directiva 2006/54, en su considerando 2 se califica «la
1igualdad entre hombres y mujeres como [al mismo tiempo] una “misién” y un
“objetivo” de [la Unioén]». Este considerando recuerda asimismo la condicién de
«principio fundamental del Derecho [de la Union]» de tal igualdad en virtud de
los articulos 2 TFUE y 3 TFUE, apartado 2. ' Ademas, esta Directiva se adopté
sobre la base del articulo 141, apartado 3, del Tratado CE (actual articulo
157 TFUE, apartado 3). Segtin su considerando 4, esta Directiva proporciona «una
base juridica especifica para la adopcion de medidas [...] destinadas a garantizar
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y de igualdad de trato en
asuntos de empleo y ocupacion». De este modo, la Directiva 2006/54 tiene por
objeto, con arreglo a su articulo 1, garantizar la aplicacion de este principio en
asuntos de empleo y ocupacion. De conformidad con este objetivo, el articulo 14,
apartado 1, letra c), de la Directiva 2006/54 prohibe toda discriminacién directa o
indirecta por razon de sexo en relacion con las condiciones de empleo y de

trabajo.

i Véase Lenaerts, K., y Gutiérrez-Fons, J. A.: «Epilogue. High Hopes: Autonomy and the ldentity
of the EU», European Papers, 2023, vol. 8, n.° 3, pp. 1495 a 1511.

17 Véase, en particular, la sentencia de 5 de julio de 2017, Fries (C-190/16, EU:C:2017:513),
apartado 29.

L Cabe recordar que la Directiva 2006/54 integra ciertos elementos de la jurisprudencia del
Tribunal de Justicia y retine en ella las disposiciones existentes en distintas directivas relativas a
la igualdad entre mujeres y hombres, a saber, la Directiva 75/117/CEE de] Consejo, de 10 de
febrero de 1975, relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Fstados miembros que se
refieren a la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores
masculinos v femeninos (DO 1975, L 45, p. 19; EE 05/02, p. 52), la Directiva 76/207/CEE del
Conscjo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a Ja promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo (DO 1976, L 39, p.40; EE 05/02, p.70), la
Directiva 86/378/CEE del Consejo, de 24 de julio de 1986, relativa a la aplicacién del principio
de igualdad de trato enire hombres y mujeres en los regimenes profesionales de seguridad social
(DO 1986, L 225, p. 40), y la Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997,
relativa a la carga de la prueba en los casos de discriminacion por razén de sexo (DO 1997,

L 14, p. 6).
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33.  Este es, pues, el marco en el que inscribe, de manera general, la cuestion
prejudicial planteada por el 6rgano jurisdiccional remitente.

B. Sobre la existencia de una discriminacion indirecta por razoén de sexo,
prohibida por la Directiva 2006/54

34.  Mi analisis tienc como punto de partida la cuestion de si el abono de las
dietas objeto del litigio principal entra en el ambito de aplicacion de la Directiva

2006/54.

35. A este respecto, el 6rgano jurisdiccional remitente indica que estas dietas,
en la medida en que constituyen una compensacion abonada por la compariia
aérea a sus empleados para afrontar los gastos en que incurren durante sus
desplazamientos profesionales, como, esencialmente, las comidas diarias fuera del
lugar de residencia habitual, forman parte de las «condiciones de trabajo». 2

36. Consiguientemente, no cabe la menor duda de que las dietas de las que se
trata en el litigio principal estan comprendidas en el ambito de aplicacién material
de la Directiva 2006/54, en la medida en que esta tiene por objeto, segiin su
articulo 1, parrafo segundo, letrab), la aplicacién del principio de igualdad de
trato en lo que se refiere a las «condiciones de trabajo». Por lo tanto, considero
que esta Directiva es aplicable al presente asunto.

37. En cuanto al examen de la existencia de una discriminacion indirecta por
razdén ‘del sexo, debo recordar, de entrada, que corresponde al Organo
jurisdiccional remitente comprobar, teniendo en cuenta las circunstancias de
hecho del caso de autos, si el abono de las dietas objeto del litigio principal
establece una discriminacién indirecta por razén de sexo, prohibida por la

Directiva 2006/54.

38.  Segun el articulo 2, apartado 1, letrab), de la Directiva 2006/54, la
discriminacion indirecta se define como la situacion en que una disposicion,
criterio 0 practica aparentemente neutros sifiign a personas de un sexo
determinado en desventaja particular con respecto a personas del otro sexo, salvo
que dicha disposicion, criterio o practica pueda justificarse objetivamente con una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y
necesarios. '* De esta definicion se deduce que existe discriminacién indirecta, en

12 Véase el punto 18 de las presentes conclusiones.

1 Véanse las sentencias de 8 de mayo de 2019, Villar Laiz (C-161/18, EU:C:2019:382), apartado
37 y jurisprudencia citada, y de 21 de enero de 2021, INSS (C-843/19, EU:C:2021:55), apartado
24. Estas sentencias marcan una evolucion de la definicién del concepto de «discriminacion
indirecta» respecto de la jurisprudencia anterior, segin la cual «existe discriminacion indirecta
cuando la aplicacién de una medida nacional, aunque formulada de manera neutra, perjudique
de hecho a un numero mucho mayor de mujeres que de hombres». El subrayado es mio. Véanse,
en particular, las sentencias de 14 de abrii de 2015, Cachaldora Fernandez (C-527/13,
EU:C:2015:215), apartado 28, y de 9 de noviembre de 2017, Espadas Recio (C-98/15,
EU:C:2017:833), apartado 38 y jurisprudencia citada.
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el sentido de la Directiva 2006/54, cuando concurren los tres requisitos que se
establecen en esta disposicion.

39.  Por consiguiente, para apreciar la existencia de wuna discriminacion
indirecta prohibida por la Directiva 2006/54, se debe seguir la estructura
normativa del articulo 2, apartado 1, letrab), de esta Directiva y efectuar un
analisis estructurado en tres fases. A tal fin, para empezar, abordaré la cuestién de
si la medida de que se trata es de apariencia neutra (seccion 1). 1 A continuacion,
examinaré si esta medida supone una desventaja particular para las personas de un
sexo con respecto a las personas del otro sexo (seccion 2). Por altimo, evaluaré si
tal desventaja particular esta justificada por factores objetivos ¥ ajenos a cualguier
discriminacion por razon de sexo (seccion 3).

1. ;Esla prdctica controvertida en el litigio principal de apariencia neutra?

40.  Ha de comenzarse por recordar que, a diferencia de la discriminacién
directa, la discriminacién indirecta no se caracteriza por la apariencia (o la
intencion del autor) de una medida nacional, sino por el eventual efecto
perjudicial de esta. Por consiguiente, de manera general, se trata de averiguar si
una medida o0 una préctica determinada, neutra tnicamente en apariencia, puede
tener un «efecto perjudicial o no deseado» sobre personas de un sexo en relacion
con las del otro sexo. ' Dicho de otro modo, tal medida o practica no se basa
directamente en un motivo de discriminacion prohibido, dado que el elemento
determinante a efectos del andlisis de una discriminacion indirecta es la

disparidad entre los dos grupos. '°

1 La medida en cuestién es Ia practica del empresario consistente en abonar a los TCP y al
personal tecnico de vuelo dietas de cuantias diferentes, establecidas en dos convenios colectivos
distintos.

H Sobre la influencia de Ia doctrina estadounidense del «disparate impact» en el contexto de las

discriminaciones indirectas en el Derecho social de la Unidn, véase, en particular, Tobler, C.:
Indirect Discrimination. A Case Study into the Developnient of the Legal Concept of Indirect
Discrimination under EC Law, Intersentia, Antwerpen-Oxford, 2003, pp. 91 a6 y235, y
Mulder, J.: Indirect sex discrimination in employment. Theoretical analysis and reflections on
the CJEU case law and national application of the concept of indirect sex discrimination,
Directorate-General for Justice and Consumers (EC), 2021, p.44. Véase, a este respecto, la
sentencia de 31 de marzo de 1981, Jenkins (96/80, EU:C:1981:80), p. 925, considerando 13.
Véanse también las conclusiones del Abogado General Warner presentadas en el asunto Jenkins
(96/80, EU:C:1981:21), pp. 936 vy 937, y las conclusiones del Abogado General Poiares Maduro
presentadas en el asunto Coleman (C-303/06, EU.C:2008:61), punto 19,

L Como se ha destacado en la doctrina, se trata de examinar mas cualitativamente cuéles son los
posibles efectos desfavorables de una medida sobre las personas que cumplen un determinado
criterio respecto de otras personas. La definicion de «discriminacion indirectas permite
examinar las diferencias de trato ligadas a criterios para los que no haya datos cuantitativos.
Véanse Miné, M.: «Les concepts de discrimination directe et indirecten, ERA Forum, vol. 4,
2003, pp. 30 a 44, en particular pp. 38 y 39, y Tridimas, T.: The General Principles of EU Law,
Oxford University Press, Oxford, 2005, 2.2 ed., pp. 67 a 72. Viéase también la nota 42 de las
presentes conclusiones.
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41.  En el presente caso, se desprende claramente del auto de remision que el
abono de las dietas objeto del litigio principal no constituye una discriminacion
directa por razon de sexo, en el sentido del articulo 2, apartado 1, letra a), de la
Directiva 2006/54, toda vez que las disposiciones de los conventos colectivos que
establecen estas dietas (o la cuantia de las dietas que da lugar a una diferencia de
trato) son formalmente neutras. En efecto, son abonadas por la compailia aérea
indistintamente a los trabajadores y a las trabajadoras de que se trata. '’

42.  Asi, el érgano jurisdiccional remitente se inclina por considerar que el
abono de las dietas objeto del litigio principal constituye una discriminacién
indirecta, prohibida por el articulo 14, apartado 1, letra ¢), de la Directiva 2006/54.
A este respecto, este érgano jurisdiccional sefiala que tal practica aparentemente
neutra establece una diferencia de trato entre los TCP y el personal técnico de
vuelo y, por consiguiente, entre las mujeres y los hombres.

2.  ;Supone la prictica controvertida en el litigio principal una desventaja
particular para las personas de un sexo con respecto a las del otro sexo?

43.  La particularidad del presente asunto estriba en que la diferencia de trato
que resulta del abono, por el empresario, de las dietas se deriva de la aplicacion de
las respectivas disposiciones de los Convenios TCP y PTV. Segin el dérgano
jurisdiccional remitente, la cuantia de los gastos de manutencion en caso de
desplazamiento profesional abonada al colectivo de los TCP, mayoritariamente
compuesto por mujeres, es inferior a la que se abona por el mismo concepto al
personal técnico de vuelo, mayoritariamente compuesto por hombres. Segun este
organo jurisdiccional, tal practica aparentemente neutra, que da lugar a una
diferencia de trato debido a la aplicacion de estos Convenios, puede suponer una
desventaja en detrimento de los TCP.

44,  Antes de analizar si la practica controvertida en el litigio principal puede
suponer tal desventaja comparativa, en el sentido del articulo 2, apartado 1,
letrab), de la Directiva 2006/54, considero util formular las siguientes

constderaciones.

a) Consideraciones generales sobre el examen de la comparacion

45.  En lo tocante al principio de igualdad de trato, el Tribunal de Justicia tiene
declarado que la discriminacion «consiste en la aplicacion de normas distintas a
situaciones comparables o en la aplicacién de la misma norma a situaciones
diferentes». '* Como se sefala en la doctrina, las definiciones basadas en la

17 Del auto de remisién se desprende que el articulo 93 v el anexo I del Convenio TCP y e} articulo
16.19 del Convenio PTV son aparentemente neutros, puesto que estas disposiciones se aplican,
respectivamente, tanto a los TCP y al personal técnico de vuelo de sexo masculino como a los
TCP vy al personal técnico de vuele de sexo femenino.

13 Véanse, en particular, las sentencias de 27 de octubre de 1998, Boyle y otros (C-411/96,
EU:C:1998:506), apartado 39; de 21 de octubre de 1999, Lewen (C-333/97, EU:C:1999:512),
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junisprudencia del Trbunal de Justicia referentes, en particular, a las
discniminaciones directa e indirecta siguen siendo cruciales en los dmbitos en los
que el legislador de la Unién no ha definido esos conceptos. En este contexto, a
efectos de los objetivos del Derecho social de la Union, el concepto de
«discriminacion indirecta» esta ante todo vinculado al tratamiento distinto de

situaciones comparables. 1°

46.  Por lo que respecta a los &mbitos en los que el legislador de la Unién ha
positivado los conceptos de las distintas formas de discriminacién que ha
desarrollado el Tribunal de Justicia en su jurisprudencia, ?° corresponde al 4rgano
jurisdiccional nacional, que es el Gnico competente para valorar los hechos del
litigio del que conoce y para interpretar la legislacion nacional aplicable,
determinar concretamente, en el contexto de esos conceptos y de esa
jurisprudencia, si se esta ante la discriminacién alegada o, en su caso, otra forma

de discriminacion. 2!

47.  Como ya he expuesto, solo se reputa existente una discriminacion directa o
indirecta, en el sentido de la Directiva 2006/54, cuando se retnen los requisitos
establecidos en las respectivas disposiciones. En particular, en lo que atafie a la
apreciacion, en el marco del concepto de «discriminacion directa» [articulo 2,
apartado 1, letra a)], del requisito relativo a la «comparabilidad de situaciones» Y,
en el marco de la discriminacién indirecta [articulo 2, apartado 1, letra b)], del
relativo a la «desventaja particular de las personas de un sexo con respecto a las
personas del otro sexo», considero importante recordar que el examen de la
comparacion difiere segiin el tipo de discriminacién de que se trate y, por tanto, de
la estructura normativa de la disposicion en la que se inscriba ese requisito. 22

48. A este respecto, la definicion de «discriminacién directar, que figura en el
articulo 2, apartado 1, letra a), de la Directiva 2006/54, menciona expresamente el

apartado 36; de 30 de marzo de 2004, Alabaster (C-147/02, EU:C:2004:192), apartado 45, y de
16 de julio de 2009, Goémez-Limén Sanchez-Camacho (C-537/07, EU:C:2009:462),

apartado 56.

19 Véase, en particular, Tobler, C.: Limites et potentiel du concept de discrimination indirecte,
op. cit., pp. 24 y 26. En lo tocante al principio general de igualdad de trato, véase, en particular,
la sentencia de 4 de mayo de 2023, Glavna direktsia Pozhama bezopasnost i zashtita na
naselenieto (Trabajo nocturno) (C-529/21 a C-536/21 y C-732/21 a C-738/21, EU:C:2023:374),

apartado 52.

24 El concepto de «discriminacion indirecta» se consagrd por primera vez en la sentencia de 13 de
mayo de 1986, Bilka-Kaufthaus (170/84, EU:C:1986:204), relativa al acceso a un régimen de
pensiones de empresa. Véase, a este respecto, Prechal, S.: «Combating Indirect Discrimination
in Community Law Context», Legal Issues of European Integration, vol. 19, n® 1, 1993,
pp. 81 a 97, en particular p. 84.

2 Sobre la evolucidn de la definicion del concepto de «discriminacion indirecta en el Derecho de
la Uni6n», véase Ellis, E., y Watson, P.: EU Anti-Discrimination Law, 2.2 ed., Oxford European
Union Law Library, Oxford, 2012, pp. 148 a 155.

2 Véanse los puntos 38 y 39 de las presentes conclusiones.
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requisito de la comparabilidad de las situaciones («en situacién comparabley). 2
Asi, segin reiterada jurisprudencia del Tribunal de Justicia, la existencia de esta
discriminacién presupone que /as situaciones que se comparan sean analogas. 2

49.  En cambio, la definicién de «discriminacion indirecta», recogida en el
articulo 2, apartado 1, letra b), de la Directiva 2006/54, no menciona el requisito
de la comparabilidad de situaciones. En efecto, los términos «a personas de un
sexo determinado [...] con respecto a personas del otro sexo», que figuran en esta
segunda disposicion, se refieren simplemente a la desventaja particular que se
deriva de la disposicion, del criterio o de la practica aparentemente neutro para un
grupo de personas con respecto a otro grupo de personas, en vez de a alguna
suerte de comparabilidad de las situaciones. ° El examen de la comparacién,
aunque es esencial en ambos casos, no es por tanto exactamente el mismo en el
caso de una discriminacion directa y en el de una discriminacion indirecta, segin
se definen en el articulo 2, apartado 1, letras a) y b), de esta Directiva. %

50.  En cuanto al articulo 2, apartado 1, letra b), de la Directiva 2006/54, en la
doctrina se sefiala que «la constatacion de la existencia de una discriminacién
indirecta no exige la comparabilidad de las situaciones respectivas de quienes
disfrutan de un trato favorable y de quienes sufren un trato desventajoso». 2’ En
otras palabras, del articulo 2, apartado 1, letrab), de esta Directiva no se
desprende que la comparacién deba realizarse #nicamente con trabajadores que se
encuentren en una situacidén idéntica o similar (por ejemplo, uUnicamente los

B El articulo 2, apartado 1, letra a), de la Directiva 2006/54 define la «discriminacion directa»
como «la situacion en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada por razén de sexo de
manera menos favorable que otra en situacidn comparablex.

e Por lo que respecta al requisito del caracter comparable de las situaciones en el contexto de Ja
discriminacion directa, el Tribunal de Justicia ha puntualizado, por un lado, que no es necesario
que las situaciones sean idénticas, sino que basta con que sean analogas y, por otro lado, que el
examen del caracter analogo no debe efectuarse de manera global y abstracta, sino de un modo
especifico y concreto, a la vista de la prestacidén de que se trate. Véanse, en particular, las
sentencias de 12 de diciembre de 2013, Hay (C-267/12, EU:C:2013:823), apartado 33, y de 19
de julio de 2017, Abercrombie & Fitch Italia (C-143/16, EU:C:2017:566), apartado 25.

2 Véase la nota 16 de las presentes conclusiones. El subrayado es mio.

26 Véase, en este sentido, especialmente, Tobler, C.: Indirect Discrimination Under Directives
2000/43 and 2000/78, Universidad de Leiden, Leiden, p. 100, y Tobler, C.: Limites et potentiel
du concept de discrimination indirecte, op. cit., p. 54.

2 Véanse, en este sentido, en particular, Mulder, I.: Indirect sex discrimination in employment,
op. cit., pp. 530 y51, y Tobler, C., Indirect Discrimination Under Divectives 2000/43 and
2000/78, op. cit., pp. 23, 99 y 100. Debe senalarse que los elementos que han de examinarse en
¢l marco de la comparacion no son los mismos que los que deben tenerse en cuenta para
determinar la legitimidad del motivo de la justificacién invocada. Asi, la existencia de uno o
varios convenios colectivos es un elemento que puede tenerse en cuenta para apreciar si las
diferencias entre las dietas controvertidas se deben a factores objetivos y ajenos a cualquier
discriminacion por razdn de sexo. Véase, en particular, en este sentido, la sentencia de 31 de
mayo de 1995, Royal Copenhagen (C-400/93, EU:C:1995:155), apartado 46. Véanse los puntos
92 y ss. de las presentes conclusiones.
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trabajadores a tiempo parcial). ** Més bien, los grupos comparados deben incluir a
todos los trabajadores que se vean afectados por la medida, esto es, la disposicion,
el criterio o la prdctica que se impugne (por ejemplo, los trabajadores a tiempo
parcial con Jos trabajadores a tiempo completo). 2 En efecto, en tanto en cuanto se
considera que las diferencias relativas a la situacion del grupo particularmente
desfavorecido no son importantes para el criterio de comparacion aplicado (el
cual permite determinar la existencia de la diferencia impugnada), la tnica
cuestién que se plantea es si, aunque existe una desventaja comparativa en
detrimento de uno de los dos grupos, la distincién entre estos grupos es adecuada
y necesaria para lograr una finalidad legitima.

51. De este modo, en virtud del articulo 2, apartado 1, letra b), de la Directiva
2006/54, para reputar existente una discriminacién indirecta, se ha de identificar
una desventaja particular, el criterio de comparacién —en concreto, un cierto
namero de grupos comparados, es decir, de grupos de trabajadores afectados por
la medida— y una carencia de justificacidn objetiva. En la doctrina se destaca
especialmente que, en el marco de la interpretaciéon de las directivas sobre
igualdad de trato, el Tribunal de Justicia, en su jurisprudencia en materia de
discriminacion indirecta, ha examinado a menudo la cuestion de la comparacion
en el contexto del examen de la justificacién objetiva. 3

52.  Sentado lo anterior, y tomando como guia los elementos que acabo de
exponer, pasar¢ a examinar la alegacién de Air Nostrum y del SEPLA basada en
la supuesta falta de pertinencia de la identificacion del personal técnico de vuelo
como grupo de referencia a efectos de la comparacion con el fin de determinar si
el grupo desfavorecido (el colectivo de los TCP) es objeto de una discriminacion
indirecta. En efecto, habida cuenta de que, conceptualmente, 1a identificacién del
grupo de referencia para la comparacién precede al andlisis de la justificacién
objetiva, en aras de la claridad, abordaré este punto antes de proceder al examen
concreto de la desventaja particular que supone la préctica controvertida para los
TCP respecto del personal técnico de vuelo. !

2% Véase, en este sentido, en particular, Mulder, 1.: Indirect sex discrimination in employment,
op. cil., p. 12. En cambio, en lo referente al principio de igualdad de retribucidn, del que no trata
el presente asunto, los grupos de trabajadores que han de compararse deben efectuar un trabajo

de igual valor.
29 Véase Mulder, J.: Indirect sex discrimination in employment, op. cit., pp. 12'y 50.

4 Véase, en este sentido, Tobler, C.: Limites et potentiel du concept de discrimination indirecte,
op. cit., en particular nota 127.

H Sobre la importancia de la identificacion del grupo de referencia en el contexto de la
discriminacién indirecta, véase, en particular, Ellis, E., y Watson, P.. EU dnti-Discrimination
Law, op. cit., p. 152.
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b)  Sobre la supuesta falta de pertinencia de la identificacion del personal
técnico de vuelo como grupo de referencia para la comparacion en el contexto
de la discriminacion indirecta que se alega

53.  Del auto de remisién se desprende que, en el procedimiento principal, Air
Nostrum y el SEPLA alegan en sus observaciones escritas y orales que la
situacion de los TCP «no es comparable» a la del personal técnico de vuelo en la
medida en que las dietas en cuestion deben considerarse «retribucion» y en que el
principio de igualdad de retribucion se aplica Unicamente cuando los dos grupos
de trabajadores efectian un trabajo idéntico o del mismo valor, lo que no sucede
en el caso de los TCP y del personal técnico de vuelo.

54.  No estoy de acuerdo con este argumento. Lleva a confundir, por una parte,
la «comparabilidad de las situaciones» propia del examen de la discriminacion
directa con la identificacién del grupo de referencia que se aplica a los efectos de
la comparacién para determinar la desventaja particular en el contexto de la
discriminacion indirecta, en el sentido de la Directiva 2006/54, *? y, por otra parte,
la cuestion de la desigualdad de trato en materia de retribucién con la de la
desigualdad de trato en materia de condiciones de trabajo, en el sentido de esta
Directiva. Dicho de otro modo, estas partes tratan en realidad de redefinir el
objetivo perseguido por la comparacion, que se refiere a las dietas, las cuales
forman parte de las condiciones de trabajo, para convertirla en una cuestion de

igualdad de retribucion.

55.  Enlo que respecta, en primer lugar, a la desigualdad de trato en materia de
«condiciones de trabajo», el dérgano jurisdiccional remitente explica que las
cantidades abonadas en concepto de dietas no tienen la consideracion de
«retribuciény, pues estan expresamente excluidas del concepto de «salario» en el
articulo 26, apartado 2, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. En efecto,
segin este organo jurisdiccional, estas dietas no varian en funcién del valor del
trabajo de los trabajadores de que se trate, sino que, como ya he expuesto, >

32 Véase, en particular, la sentencia de 24 de febrero de 2022, TGSS (Desempleo de los empleados
de hogar) (C-389/20, EU:C:2022:120), apartados 49 y 50 y jurisprudencia citada, en la que el
Tribunal de Justicia considerd que «la supuesta imposibilidad de comparar la situacion de los
empleados de hogar con la de los demas trabajadores por cuenta ajena [...], alegada [...] para
afirmar la inexistencia de tal discriminacién indirecta, carece de pertinencia a este respecto. En
efecto, como ha sefalado el Abogado General en el punto 47 de sus conclusiones,
contrariamente al asunto que dio lugar a la sentencia de 26 de junio de 2018, MB (Cambio de
sexo y pensidon de jubilacion) (C-451/16, EU:C:2018:492), [...], la disposicion nacional
controvertida en el litigio principal no constituye una discriminacién directa por razén de sexo
que pueda ser cuestionada porque, supuestamente, la situacién de los empleados de hogar no sea
comparable a la de otros trabajadores por cuenta ajena». Véanse, a este respecto, mis
conclusiones presentadas en el asunto TGSS (Desempleo de los empleados de hogar) (C-389/20,

EU:C:2021:777), punto 47.

2 En el marco de esta cuestion, los grupos de trabajadores que son objeto de la comparacion deben
realizar un trabajo de igual valor. Véase la nota 28 de las presentes conclusiones.

o Véase, a este respecto, €l punto 35 de las presentes conclusiones.
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forman parte de las «condiciones de trabajo», en el sentido de la Directiva
2006/54, habida cuenta de que se abonan tinicamente para cubrir los gastos en que
se incurre durante los desplazamientos profesionales, como, esencialmente, las
comidas diarias fuera del lugar de residencia habitual.

to de vista en sus observaciones escritas y orales al afirmar que las dietas
controvertidas no ticnen naturaleza salarial. En efecto, segin estas partes, no
retribuyen un trabajo especifico computado por unidad de tiempo o por unidad de
obra, sino que se encuadran ¢n el concepto de «extrasalarial» y, por tanto, forman
parte de las condiciones de trabajo de los TCP y del personal técnico de vuelo
durante sus desplazamientos profesionales. En la vista, 1a UGT defendio el mismo
punto de vista. Como observa la Comisién, no dependen de la experiencia del
piloto o del TCP. * Asi, parece que, cuando se realiza un vuelo de la compaiiia
aérea de que se trata, por un lado, el comandante percibe la misma dieta que el
copiloto y, por otro lado, el sobrecargo percibe la misma dieta que un TCP raso, a
pesar de que muy probablemente no cobran el mismo salario.

ﬁ@] El Gobierno espafiol, el Ministerio Fiscal y la Comisién comparten este

57. En lo que atafie, en segundo lugar, a la identificacién del criterio de
comparacion, es decir, el grupo de referencia a efectos de la comparacion, en el
sentido de la Directiva 2006/54, ya he expuesto que, en el contexto de la
discriminacion directa, se deben comparar situaciones similares, mientras que, en
¢l de la discriminacion indirecta, se ha de identificar la desventaja comparativa de
uno de los dos grupos de personas afectadas por la medida. * En efecto, la
discriminacion indirecta por razén de sexo se refiere esencialmente al impacto de
una medida en diferentes grupos de personas. En consecuencia, se trata de
determinar si esa medida puede situar en desventaja o favorecer al Brupo
perteneciente a un sexo con respecto al otro y de determinar asi una desventaja
comparativa para uno de ellos, *’

58.  En el presente caso, para determinar la existencia de un trato diferente en el
asunto principal, el 6rgano jurisdiccional remitente atiende al abono de dietas por
parte del empresario, designando asi como criterio de comparacion pertinente (la
tertium comparationis) los grupos de personas que disfrutan del abono de las
dictas que dan lugar a la diferencia que se debe justificar. Este érgano
Jurisdiccional remitente pone de este modo de relieve al grupo de trabajadores
destavorecido (los TCP), que, en una situacion de desplazamiento profesional, es

H La Comision preciso en la vista que, en los dos convenios colectivos de que se trata, las dietas
no se consideran retribucidn.

36 Recuérdese que el método de identificacion del grupo de referencia a efectos de la comparacién
en el contexto de la discriminacion indirecta no es exactamente el mismo que en el caso de la
discriminacion directa. Véanse, a este respecto, los puntos 48 y 49 de las presentes

conclusiones.

3 Véase, en este sentido, en particular, Mulder, J.: Indirect sex discrimination in employment,
op. cit., p. 12,
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objeto de un trato diferente en relacion con otro grupo (el personal técnico de
vuelo) en materia_de condiciones de trabajg, en el sentido de la Directiva

2006/54. 3%

59.  De lo anterior se deduce, en mi opinién, que la cuantia de las dietas objeto
del litigio principal considerada por el organo jurisdiccional remitente es el
elemento de comparacion valido que pone de manifiesto la desventaja particular
de los TCP con respecto al personal técnico de vuelo en una situacién de
desplazamiento profesional. Ademas, se ha de sefialar que la identificacion de la
desventaja comparativa no debe efectuarse de manera abstracta, sino inicamente
considerando la disposicion, el criterio o la practica en cuestion que entrafie tal
desventaja particular. > En otras palabras, hay que tener en cuenta el objetivo

general de la medida en cuestion.

60. En el presente caso, para determinar la desventaja comparativa de los TCP
con respecto al personal técnico de vuelo, procede examinar cudl es el objetivo del
abono de las dietas controvertidas en el litigio principal. A este respecto, del auto
de remisién se deduce que se trata del mismo objetivo para ambos grupos de
trabajadores interesados, a saber, la compensacion por el empresario de los gastos
de manutencion en que deben incurrir estos trabajadores en el marco de sus
desplazamientos profesionales, distintos de los relacionados con el transporte y el
alojamiento. Asi lo confirmaron en la vista el Ministerio Fiscal y la Comision.

61.  Por lo tanto, desde el punto de vista de su objetivo, el abono de las dietas
permite identificar la existencia de una desventaja particular de un grupo de
personas mayoritariamente femenino (los TCP) respecto de otro grupo de
personas mayoritariamente masculino (el personal técnico de vuelo) como criterio

de comparacion valido.

¢)  Sobre la existencia de una desventaja particular para las personas de un
sexo respecto de las del otro sexo

62.  Segln reiterada jurisprudencia del Tribunal de Justicia, la existencia de una
desventaja particular podria acreditarse, entre otras formas, probando que una
disposicion, un criterio o una practica aparentemente neutro afecta negativamente
a una proporcion significativamente mas alta de personas de un sexo que de

B Dicho de otro modo, las personas que deben ser objeto de la comparacion (los grupos
comparados) son, de una parte, el colectivo de los TCP, compuesto mayoritariamente por
mujeres, y, de otra, el personal técnico de vuelo, compuesto mayoritariamente por hombres.
Esta comparacion (la tertium comparationis) tiene por objeto la cuantia de las dietas de que se

trata en el litigio principal.

2 En el presente asunto, tal identificacion se refiere Gnicamente a las disposiciones relativas a las
dietas en cada convenio colectivo, ¥ no a otras disposiciones de estos convenios.
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personas del otro sexo. Corresponde al érgano jurisdiccional nacional determinar
si asi sucede en ¢l litigio principal. ¥

63. A este respecto, hace ya mucho tiempo que el Tribunal de Justicia reconoce
la utilidad de las estadisticas en el marco del analisis de la existencia o no de una
discriminacién indirecta. *' En este contexto, los datos estadisticos desempefan un
papel fundamental a la hora de constatar la existencia de una desventaja de hecho
para las personas de un sexo con respecto a las del otro sexo. No obstante,
corresponde al 6rgano jurisdiccional nacional apreciar la fiabilidad de estos datos
y si se pueden tomar en consideracion. ** Si este considera que un porcentaje més
elevado de mujeres que de hombres se ve afectado por el abono de las dietas
objeto del litigio principal, ese abono constituiria una desigualdad de trato
prohibida por el articulo 14, apartado 1, letra c), de la Directiva 2006/54.

64.  Para valorar estos datos, cabe recordar que el Tribunal de Justicia ha
declarado que incumbe al juez nacional, por un lado, tomar en consideracién al
conjunto de trabajadmes sujetos a la normativa nacional en la que tiene su origen
la diferencia de trato ** y, por otro lado, comparar las proporciones respectivas de
trabajadores a los que afecta y a los que no afecta la supuesta diferencia de trato
entre la mano de obra masculina comprendida en el 4&mbito de aplicacién de esa

" Véase, en particular, la sentencia de 24 de febrero de 2022, TGSS (Desempleo de los empleados
de hogar) (C-389/20, EU:C:2022:120), apartado 41 y jurisprudencia citada. Sobre la carga de la
prueba, véase el articulo 19 de la Directiva 2006/54. Como ha declarado el Tribunal de Justicia,
en un primer momento, incumbe a fa persona que se considera perjudicada por la mobservanc:a
del principio de ignaldad de trato acreditar hechos que permitan presumir la existencia de una
discriminacién directa o indirecta. Solo una vez que esa persona haya acreditado tales hechos
correspondera, en un segundo momento, a la parte demandada probar que no se ha vulnerado el
principio de no discriminacion. Véase la sentencia de 19 de abril de 2012, Meister (C-415/10,
EU:C:2012:217), apartado 36. Véase, a este respecto, Burri, S., y Prechal, S.: L’égalité des
genres dans le droit de I"Union européenne, Comision Europea, Luxemburgo, 2008, p. 17.

H Véanse, a este respecto, la sentencia de 31 de marzo de 1981, Jenkins (96/80, EU:C:1981 :80),
p. 925, considerando 13, y las conclusiones del Abogado General Warner presentadas en el
asunto Jenkins (96/80, EU:C:1981:21), pp. 936 v 937.

2 Véasc la sentencia de 21 de enero de 2021, INSS (C-843/19, EU:C:2021:55), apartado 27 y
Jurisprudencia citada. Ha de sefalarse que es posible demostrar la discriminacion indirecta por
cualquier medio y no solamente a partir de datos estadisticos. Véanse, en particular, las
sentencias de 8 de mayo de 2019, Villar Laiz (C-161/18, EU:C:2019:382), apartado 46, yde3
de octubre de 2019, Schuch-Ghannadan (C-274/18, EU:C:2019:828), apartado 54. A este
respecto, se ha de subrayar que la Directiva 2006/54 no hace referencia «a elementos
cuantifativos en el examen de la discriminacién indirecta. En efecto, dicha definicion adopta un
enfoque cualitativo, es decir, que es preciso comprobar si la medida nacional controvertida
puede, por su propia naturaleza, “situar en desventaja particular” a las personas de un sexo con
respecio a las personas del otro sexo». Véanse Jas conclusiones del Abogado General Rantos
presentadas en los asuntos acumulados 1K y CM (C-184/22 y C-185/22, EU:C:2023:879),

punto 36.

* En el presente caso, las disposiciones de los convenios colectivos de que se Irata.
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normativa y las mismas proporciones entre la mano de obra femenina
comprendida en dicho 4mbito de aplicacion. *

65.  En el presente asunto, como he indicado, segin los datos estadisticos de
que dispone el 6rgano jurisdiccional remitente, las mujeres representan el 94 % de
los TCP (el 6 % son hombres) y los hombres el 93,71 % del personal técnico de
vuelo (el 6,29 % son mujeres). Pues bien, la cuantia de las dietas establecida en el
Convenio TCP es significativamente inferior a la que se establece en el Convenio
PTV en la misma situacién de desplazamiento profesional. ** En consecuencia, de
estos datos resulta que la proporcion de los trabajadores por cuenta ajena de sexo
femenino afectados por la diferencia de trato resultante del abono de las dietas de
las que se trata en el litigio principal es significativamente mas elevada que la de

los trabajadores de sexo masculino.

66. Por consiguiente, opino que si el oOrgano jurisdiccional remitente,
basandose en los datos estadisticos que acabo de examinar y, en su caso, en otros
elementos pertinentes, llega a la conclusidén de que la practica controvertida en el
litigio principal sitda al colectivo de los TCP, integrado mayoritariamente por
mujeres, en una posicion de desventaja particular, se deberia considerar que esta
préctica es contraria al articulo 14, apartado 1, letra c), de la Directiva 2006/54,
salvo que esté justificada por factores objetivos y ajenos a toda discriminacion por

razon de sexo. *

3. ¢En qué medida esta objetivamente justificada la prdactica presuntamente
discriminatoria?

67. Ha de comenzarse por recordar que la Directiva 2006/54 establece una
distincion entre las discriminaciones directa € indirectamente basadas en el sexo,
en el sentido de que las primeras no pueden justificarse con una finalidad

e Véanse, en particular, en este sentido, las sentencias de 24 de septiembre de 2020, YS
(Pensiones de empleo del personal directivo) (C-223/19, EU:C:2020:753), apartado 52 y
jurisprudencia citada, y de 21 de enero de 2021, INSS (C-843/19, EU:C:2021:55), apartado 26.
Véase asimismo, en este sentido, la sentencia de 8 de mayo de 2019, Villar Laiz (C-161/18,

EU:C:2019:382), apartados 39 y 45.

43 Mas concretamente, del auto de remisién se desprende que la cuantia de las dietas de los TCP
oscila entre 37,06 y 59,06 euros dependiendo de si se trata de un desplazamiento nacional o
internacional. A este respecto, el Gobierno espafiol sefiala en sus observaciones escritas que los
TCP devengan la indemnizacidén completa si superan la cuarta hora completa de actividad. En
caso de gue los TCP realicen su actividad durante cuatro horas o menos, devengan media dieta.
En cambio, las dietas del personal técnico de vuelo ascienden, para los mismos tipos de
desplazamientos, a un importe que se sitiia, respectivamente, cntre 65 y 100 euros. En este caso,
el Gobierno espanol indica en sus observaciones escritas que las dietas del personal técnico de
vuelo se abonan con la posibilidad de aplicar coeficientes adicionales bajo ciertas condiciones
de desplazamiento que multiplican por entre 1,2 y 2 estas dietas.

t Véase, en este sentido, la sentencia de 8 de mayo de 2019, Villar Laiz (C-161/18,
EU:C:2019:382), apartado 47.
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legitima. *” En cambio, en virtud del articulo 2, apartado 1, letrab), de esta
Directiva, las disposiciones, los criterios o las practicas que pudieran constituir
discriminaciones indirectas pueden quedar excluidas de la calificaciéon de

«discriminacion» a condicion de que puedan «justificarse objetivamente can una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados v

i ~ S
necesarios».
R e

a)  Sobre la legitimidad del objetivo invocado para justificar la préctica
controvertida en el litigio principal

68.  De la jurisprudencia del Tribunal de Justicia se desprende que, si bien en
ultimo término corresponde al juez nacional, que es el unico competente para
apreciar los hechos e interpretar la legislacion nacional, determinar si la practica
de que se trata estd justificada por factores objetivos y ajenos a toda
discriminacion por razon de sexo y, de ser asi, en qué medida, el Tribunal de
Justicia, que debe proporcionarle una respuesta util en el marco de la remisién
prejudicial, es competente para dar indicaciones, basadas en los autos del asunto
principal y en las observaciones escritas y orales que se le hayan presentado, que
permitan al 6rgano jurisdiccional nacional dictar una resolucién. 8

69. También se desprende de la jurisprudencia que, en el marco de una
discriminacion indirecta por razon del sexo en materia de condiciones de trabajo,
¢l empresario debe probar que no se ha producido una violacién del principio de
no discriminacion aportando una justificacion objetiva de la diferencia de trato en
detrimento del grupo de trabajadores desfavorecido. 4

70.  En sus observaciones escritas y orales, Air Nostrum, el SEPLA vy los
Gobiernos danés y sueco argumentan que la diferencia de trato de los TCP esta
objetivamente justificada por la autonomia de los interlocutores sociales en lo
referente a la negociacion y a la celebraciéon de los convenios colectivos que se
aplican a los trabajadores a los que representan. La UGT, el Ministerio Fiscal, el
Gobierno espafiol y la Comisién no comparten este planteamiento, 5

¥ Asi, cuando las situaciones examinadas no son comparables, la diferencia de trato no constituye
discrimimacion directa. Ademds, la discriminacién directa imicamente puede justificarse sobre la
base de los motivos concretos expresamente previstos por la ley. Véase, a este respecto, la
jurisprudencia citada en la nota 32 de las presentes conclusiones. Véanse también mis
conclusiones presentadas en el asunto TGSS (Desempleo de Jos empleados de hogar) (C-389/20,
EU:C:2021:777), punto 47 y nota 21.

8 Véanse, en este sentido, las sentencias de 24 de septiembre de 2020, YS (Pensiones de cmpleo
del personal directivo) (C-223/19, EU:C:2020:753), apartado 58, y de 24 de febrero de 2022,
TGSS (Desempleo de los empleados de hogar) (C-389/20, EU:C:2022:120), apartado 51 y
jurisprudencia citada.

4 Véase, en este sentido, la sentencia de 28 de febrero de 2013, Kenny y otros (C-427/11,
EU:C:2013:122), apartado 41.

8 Véase el punto 29 de las presentes conclusiones.
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71.  En este contexto, se plantea la cuestion de st la autonomia de los
interlocutores sociales puede constituir, por si sola, un motivo suficiente a efectos
de la justificacion objetiva de una diferencia de trato como la examinada en el
asunto principal (epigrafe 1) o si, por el contrario, las diferencias en la cuantia de
las dictas de dos grupos de trabajadores deben justificarse con otros factores
objetivos y ajenos a toda discriminacion por razon de sexo (epigrafe 2).

1) Sobre la autonomia de los interlocutores sociales como motivo suficiente a
los efectos de la justificacion objetiva

72.  Examinar¢ la justificacion objetiva basada en la autonomia de los
interlocutores sociales en el contexto de una nica negociacion colectiva antes de
examinar la justificacion basada en distintas negociaciones colectivas.

i) Sobre la justificacion objetiva basada en la autonomia de los
interlocutores sociales en el contexto de una unica negociacion colectiva

73. Se ha de comenzar por sefalar que la autonomia de la negociacion
colectiva goza de especial reconocimiento en las tradiciones juridicas y las
practicas nacionales de los Estados miembros, por lo que constituye el concepto
clave para la comprensién de la evolucion del Derecho laboral europeo, en torno
al cual se construyen las normas de los sistemas democraticos de representacion y
se fijan los limites de la ley frente a la libertad sindical. *!

74.  En el marco del Derecho de la Union, la proteccion de la autonomia de la
negociacion colectiva esta inscrita en el articulo 28 de la Carta, que consagra el
derecho fundamental a la negociacién colectiva, al que se remite el articulo 6 TUE
mediante el reconocimiento general de los derechos, libertades y principios
enunciados en la Carta. 32 De la jurisprudencia del Tribunal de Justicia resulta que
la naturaleza de las medidas adoptadas en un convenio colectivo es diferente de la
de las medidas adoptadas unilateralmente por via legislativa o reglamentaria por
los Estados miembros, en tanto en cuanto los interlocutores sociales, al ejercer
este derecho fundamental, han velado por establecer un cquilibrio entre sus

A Véase Sciarra, S.: «The evolution of collective bargaining: observations on comparison in the
countries of the European Union», Comparative Labor Law & Policy Journal, vol. 29, n° 1,
pp. 1 a 28, en particular p. 7. Scbre la importancia de la negociacion colectiva, véanse, en
particular, las conclusiones del Abogado General Yacobs presentadas en los asuntos Brentjens’
Handelsondermeming (C-67/96, C-115/97 y C-219/97), punto 181, y las conclusiones del
Abogado General Cruz Villalon presentadas en el asunto Prigge y otros {C-447/09,
EU:C:2011:321), puntos 41 a 46.

12 Véase Rodicre, P.. «Droit a la négociation et d’actions collectives», Charte des droits
Jondamentaux de ['Union européenne, Picod, F., v Van Drooghenbroeck, S. (eds.), 2.%ed,,
Bruyland, Paris, 2018, pp. 621 a 646.

22



AR NOSTRUM

respectivos intereses. > En consecuencia, la importancia de la funcién de la
negociacién colectiva, garantizada actualmente por la Carta, es innegable. **

75.  De esta misma jurisprudencia se desprende que, cuando el derecho a la
negociacion colectiva consagrado en el articulo 28 de la Carta se incluye en las
disposiciones del Derecho de Ia Unidn, debe, dentro del ambito de aplicacion del
referido Derecho, ejercerse de conformidad con él. *° Por lo tanto, al adoptar
medidas encuadradas en el ambito de aplicacion de la Directiva 2006/54 (que,
como ya he indicado en mis observaciones preliminares, concreta, en el dmbito
del empleo y la ocupacion, el principio de no discriminacion por razén de sexo),
los interlocutores sociales deben actuar respetando dicha Directiva. *® En efecto,
desde la sentencia Defrenne, >’ de jurisprudencia consolidada se desprende que la
prohibicion de la discriminacidon entre trabajadores y trabajadoras se extiende
también a todos los convenios colectivos relativos al trabajo por cuenta ajena. 3

76.  Mas concretamente, se desprende claramente del articulo 21, apartado 2, de
la Directiva 2006/54 que los acuerdos celebrados por los interlocutores sociales
deben respetar «las disposiciones de [esta] Directiva y las correspondientes
medidas nacionales de desarrollo». Del mismo modo, en virtud del articulo 23,
parrafo primero, letra b), de dicha Directiva, los Estados miembros deben adoptar
todas las medidas necesarias para que «se declare o pueda declararse nula o se
modifique cualquier disposicion contraria al principio de igualdad de trato en [...]
convenios [...] colectivos». A este respecto, el Tribunal de Justicia ha declarado

o Sentencia de 8 de septiembre de 2011, Hennigs y Mai (C-297/10 y C-298/10, EU:C:2011:560),
apartado 66 y jurisprudencia citada. En particular, en lo tocante a la Directiva 2006/54, la
importancia de la funcién de los convenios colectivos, como partes integrantes del ordenamiento
juridico de los Estados miembros, para «la aplicacién efectiva del principio de igualdad de
trato» se desprende del articulo 33 de esta Directiva. De este modo, a tenor del articulo 21,
apartado I, de dicha Directiva, «los Estados miembros [...] adoptarin las medidas adecuadas
para fomentar el didlogo social entre los interlocutores sociales a fin de promover la igualdad de

traton.

# A escala de la Umon, el dialogo entre interlocutores sociales se reconoce en el articulo
155 TFUE.

33 Sentencias de 8 de septiembre de 2011, Hennigs y Mai (C-297/10 y C-298/10, EU:C:2011:560),
apartado 67; de 11 de diciembre de 2007, International Transport Workers’ Federation y Finnish
Seamen’s Union (C-438/05, EU:C:2007:772), apartado 44, y de 18 de diciembre de 2007, Laval
un Partneri (C-341/05, EU:C:2007:809), apartado 91.

36 Véanse, en este sentido, las sentencias de 8 de septiembre de 2011, Hennigs y Mai (C-297/10 y
C-298/10, EU:C:2011:560), apartado 68, y de 27 de octubre de 1993, Enderby (C-127/92, en lo
sucesivo, «sentencia Enderby», EU:C:1993:859), apartado 22.

2 Sentencia de 8 de abril de 1976 (43/75, EU:C:1976:56), apartado 39.

o Véanse, cn particular, las sentencias de 27 de junio de 1990, Kowalska (C-33/89,
EU:C:1990:265), apartado 12; de 18 de noviembre de 2004, Sass (C-284/02, EU:C:2004:722),
apartado 25; de 9 de diciembre de 2004, Hlozek (C-19/02, EU:C:2004:779), apartado 43; de 18
de noviembre de 2020, Syndicat CFTC {C-463/19, EU:C:2020:932), apartado 48, y de 3 de
junio de 2021, Tesco Stores (C-624/19, EU:C:2021:429), apartado 21 y jurisprudencia citada.
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reiteradamente que los convenios colectivos deben, al igual que las disposiciones
legales, reglamentarias o administrativas, respetar el principio de igualdad de

trato. *°

77. De ello resulta, a mi modo de ver, que, en el contexto de la Directiva
2006/54, la autonomia de los interlocutores sociales no basta, por si sola, para
justificar de manera objetiva una diferencia de trato como la del presente asunto.

Por afiadidura, el Tribunal de Justicia ya ha declarado que el hecho de que
¢l Derecho de la Union se oponga a una medida que figure en un convenio
colectivo no vulnera el derecho a negociar y celebrar convenios colectivos
reconocido en el articulo 28 de la Carta, ® dado que las partes interesadas son
libres de revisar las disposiciones pertinentes de estos convenios. Asi pues,
contrariamente a lo que han sostenido Air Nostrum y el SEPLA, tal revision no
implicaria la renegociacion de la totalidad del convenio colectivo de que se trata,
sino unicamente de las disposiciones pertinentes relativas a las dietas, permitiendo

itantener el equilibrio negociado entre 1as partes.

79.  Dicho esto, y en la medida en que la jurisprudencia que acabo de examinar
se refiere a discriminaciones que tienen su origen, directa o indirectamente, en un
unico convenio colectivo, paso a examinar la particularidad del presente asunto: la
justificacion objetiva basada en la autonomia de los interlocutores sociales en el
contexto de negociaciones colectivas separadas y distintas.

ir) Sobre la justificacion objetiva basada en la autonomia de los
interlocutores sociales en el contexto de diferentes negociaciones colectivas

80. El Organo junisdiccional remitente se pregunta, en esencia, si la
circunstancia de que, en el litigio principal, la diferencia de trato constatada se
deriva de la aplicacion de dos convenios colectivos distintos negociados por
diferentes sindicatos basta, por si sola, para justificar de manera objetiva la
discriminacion indirecta alegada a la luz de la Directiva 2006/54.

81.  En primer lugar, ha de hacerse referencia, en el contexto de la igualdad de
retribucion, al asunto en que recay6 la sentencia Enderby, que tenia por objeto una
discriminacion indirecta por razén de sexo a la luz del articulo 157 TFUE
(anteriormente articulo 119 CEE y articulo 141 CE). En aquel asunto, los grupos

5 En lo tocante al articulo 16, parrafo primero, letra b), de la Directiva 2000/78/CE del Consejo,
de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marce general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacién (DO 2000, L 303, p. 16; correccion de errores en DO 2017,
L 105, p. 22), que equivale al articulo 23, parrafo primero, letra b), de la Directiva 2006/54,
véanse las sentencias de 8 de septiembre de 2011, Hennigs y Mai {C-297/10 y C-298/10,
EU:C:2011:560), apartado 63; de 13 de septiembre de 2011, Prigge vy otros (C-447/09,
EU:C:2011:573), apartado 49, y de 28 de febrero de 2013, Kenny y otros {(C-427/11,
EU:C:2013:122), apartado 47.

60 Sentencia de 8 de septiembre de 2011, Hennigs y Mai (C-297/10 y C-298/10, EU:C:2011:560),
apartado 78.
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afectados ejercian las funciones de logopedas y de farmacéuticos; el primero de
esos grupos estaba casi exclusivamente integrado por mujeres y, el segundo,
principalmente por hombres, y existia una diferencia de retribucion en detrimento
de los logopedas. El Tribunal de Justicia declaro, para empezar, que el «hecho de
que la determinacion de las retribuciones controvertidas sea ¢l resultado de
negociaciones colectivas que se llevaron a cabo de forma separada para cada uno
de los dos grupos profesionales afectados y que no tuvieron efecto discriminatorio
dentro de ninguno de ambos grupos no obsta para comprobar la existencia de una
discriminacion aparente, desde el momento en que dichas negociaciones dieron
lugar a resultados que ponen de manifiesto una diferencia de trato entre dos
grupos que tienen el mismo empleador y el mismo sindicato». ®' A continuacién,
considero que «sli, para justificar la diferencia de retribucion, bastara con alegar la
inexistencia de discriminacion en el marco de cada una de dichas negociaciones
por separado, el empleador podria eludir facilmente el principio de igualdad de
retribucion mediante negociaciones separadas». % Por Gltimo, afirmé que no
basta, para justificar objetivamente tal diferencia de retribucion, con alegar el
hecho de que las respectivas retribuciones de estas dos profesiones se
determinaron «mediante procesos de negociacion colectiva diferentes pese a
participar en ellos las mismas partes, y cada uno de los cuales, considerado por
separado, no tiene en si mismo efecto discriminatorioy. ¢

82.  Escierto que, en el asunto en que recayd la sentencia Enderby, la diferencia
de trato tenia su origen en procesos de negociaciones colectivas distintos que se
habian llevado a cabo entre las mismas partes, a saber, el empresario y el sindicato
que representaba a las dos profesiones de que se trataba. Sin embargo, de esa
sentencia se deprende con claridad que el elemento central del examen de la
Justificacion efectuado por el Tribunal de Justicia era el hecho de que la
negociacion colectiva referente a los logopedas se habia llevado a cabo «de forma
separada e Independiente» de la negociacidon colectiva referente a los

farmacéuticos.

83.  Asi pues, st bien, en el presente caso, la diferencia de trato constatada
estriba en que cada uno de los dos convenios colectivos se negocid con un
sindicato diferente, la circunstancia determinante es, no obstante, al igual que en
el asunto en que recay0d la sentencia Enderby, que se negociaron convenios
colectivos distintos de forma separada e independiente. De lo anterior se deduce
que, en la medida en que, en ambos asuntos, los convenios colectivos se
negociaron de forma separada e independiente y, por tanto, son fruto de
negociaciones colectivas diferentes, el hecho de que, en el presente asunto, los
convenios colectivos se negociaran con diferentes sindicatos no basta, a mi juicio,

L Sentencia Enderby, apartado 22. El subrayado es mio. Sobre el efecto perjudicial, véase el punto
40 de las presentes conclusiones.

s Sentencia Enderby, apartado 22,

6 Sentencia Enderby, apartado 23. El subrayado es mio.
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para descartar la aplicacion al caso de autos de la doctrina dimanante de la
sentencia Enderby. ¢

84.  En segundo lugar, como indico el Gobierno espanol en respuesta a una
pregunta que le formuld el Tribunal de Justicia, en virtud del articulo 89 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, la facultad para promover negociaciones y la
eleccion de los interlocutores para llevar a cabo esas negociaciones corresponden
tanto al empresario como a los representantes de los trabajadores. ®* Segiin este
Gobierno, cada una de las partes puede negarse a entablar las negociaciones
promovidas por la otra parte en las condiciones establecidas en la legislacion
nacional; en este contexto, el margen de maniobra del empresario parece referirse
a la posibilidad de seleccionar a los interlocutores legitimos respetando ciertas

reglas. %

85.  Cuando sean los trabajadores quienes hayan promovido las negociaciones y
dispongan de legitimacion al efecto, el empresario tiene el deber de negociar. El
Ministerio Fiscal precisé al respecto en la vista que el empresario puede iniciar
negociaciones con representantes de los trabajadores «decidiendo libremente si
acepta o no llegar a un acuerdo sobre cuestiones concretas».

86.  Ciertamente, aunque, como supone el o6rgano jurisdiccional remitente, en
cada proceso de negociacion, cada representacion sindical priorizara, frente a Air
Nostrum, unas reclamaciones sobre otras, este organo jurisdiccional sefiala no
obstante que, cuando la empresa negoci6 el Convenio PTV, el Convenio TCP ya
se habia suscrito y, en consecuencia, la_empresa conocia las cantidades que en
concepto de dietas se habian fijado para los TCP. Por Io tanto, cabe considerar sin
granesdi_ﬂ’"ﬁlw—ii&s - que la empresa tenia conocimiento_de que ﬂme
trato en las condiciones de trabajo que se derivaba del abono de las dietas de que
se_trata ocasionaba una desventaja comparativa endetrimento—de—los TCP,
contraria a la legislacion nacional de transposicion de la Directiva 2006/54 y, por

tanto, a la propia Directiva.

s De este modo, para justificar la diferencia de trato por razén de sexo, «no basta que el
empleador comun se remita a la existencia de diferentes convenios colectivos, aun cuando cada
uno de ellos, considerado en si mismo, no suponga una discriminacion por razén de sexom,
véanse las conclusiones del Abogado General Lenz presentadas en el asunto Enderby

(C-127/92, EU:C:1993:313), punto 50.

o3 A este respecto, el Gobierno espafiol explicd que el articulo 89, apartado 1, de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores prevé la posibilidad de que la arepresentacidn de los trabajadores, o
de los empresarios» (que, en virtud del articulo 87 de este Estatuto, debe estar legitimada para
negociar un convenio colectivo) promueva negociaciones, comunicandolo por escrito a la otra
parte. La parte receptora de la comunicacion solo podra negarse a la iniciacion de las
negociaciones por causa legal o convencionalmente establecida, o cuando no se trate de revisar

un convenio ya vencido.

66 Conforme al articulo 89, apartado 2, de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, en el plazo
maximo de un mes a partir de la recepcion de la comunicacidn, se procederd a constituir ia
comision negociadora. La parte receptora de la comunicacion deberd entonces responder a la
propuesta de negociacidén y ambas partes estableceran un calendarnio o plan de negociacion.
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87.  En tercer lugar, ciertamente cabria considerar, a primera vista, que no
aceptar la justificacion esgrimida por Air Nostrum podria tener como
consecuencia que un convenio colectivo resultara aplicable, aunque de manera
indirecta, a unos trabajadores cuyos representantes sindicales no negociaron ni, a
Jfortiori, celebraron dicho convenio.

88.  Sin embargo, aceptar la autonomia de los interlocutores sociales como
suficiente motivo de justificacién objetivo de una discriminacion como la del
presente asunto implicaria, en mi opinion, aceptar la ausencia de cualquier
discriminacion indirecta en fodos los casos en los que existieran distintos
convenios colectivos referentes, en particular, a las condiciones de trabajo. En
efecto, como se desprende de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia, si, para
justificar la diferencia en las condiciones de trabajo, bastara al empresario con
alegar la inexistencia de cualquier forma de discriminacién en el marco de cada
una de dichas negociaciones por separado, este podria facilmente eludir el
principio fundamental de igualdad de trato mediante negociaciones separadas. *

89. En cuarto lugar, como ha sefialado la Comision en sus observaciones
escritas, a falta de precisiones concretas sobre el desarrollo de la negociacidn,
aceptar una invocacion genérica a la autonomia de los interlocutores sociales y a
la posibilidad de que las partes adopten estrategias de negociacion distintas podria,
cuando menos, ocultar el hecho de que, aunque los sindicatos se esfuercen en la
mejora de las condiciones de trabajo de todos los trabajadores, no solo el
empleador, sino también los sindicatos pueden tener sesgos inconscientes que les
lleven a subestimar las necesidades de las trabajadoras respecto de las de los
trabajadores y, por lo tanto, a aceptar condiciones diferentes para colectivos

integrados mayoritariamente por mujeres.

90.  En todo caso, aun si se considerara, a primera vista, la posibilidad de
aceptar la existencia de dos convenios colectivos distintos como una justificacion
objetiva de la diferencia de trato controvertida, debe recordarse que, en la medida

47 Véase, en este sentido, Ia sentencia Enderby, apartado 22.

o8 Como se sefiala en la doctrina, «el rechazo de los procesos de negociacién colectiva separados
como justificacion objetiva de la discriminacion indirecta por razon de sexo va en favor de la
igualdad de oportunidades, dado que no basta con preguntarse si la existencia de dos niveles
diferentes de condiciones de trabajo se debe a la aplicacién de dos procesos diferentes. Es
preciso examinar lo que subyace a e50s procesos y preguntarse por qué un convenio colectivo ha
podido alcanzar un resultado mds favorable que el otro» en relacion con la misma medida.
Véase Hervey, T. K.: «EC Law on Justifications for Sex Discrimination in Working Lifes,
Collective bargaining, discrimination, social security and European integration, Bulletin of
comparative labour relations, 48, 2003, pp. 103 a 152, en especial p. 133, Véase también
Vogel-Polsky, E.: «Genre et droit : les enjeux de la paritén, Cahiers du GEDISST (Groupe
d’étude sur la division sociale et sexuelle du travail), n.° 17, 1996, «Principes et enjeux de la
parité», pp. 11 a 31: «La segregacion profesional [...] de [a mujer en la economia y el mercado
laboral halla su origen en todas las relaciones sociales de sexo [o] en la propagacién de los
estereotipos difundidos por la cultura, la educacién, la escuela, la familia, los medios de
comunicacion [...]». Véanse mis conclusiones presentadas en el asunto TGSS (Desempieo de
los empleados de hogar) (C-389/20, EU:C:2021:777), punto 78.
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en que el Convenio TCP se aplica mayoritariamente a mujeres y el Convenio PTV
se aplica mayoritariamente a hombres, no es posible identificar, en el marco de
una discriminacion indirecta, el hecho concreto que causa la desventaja
comparativa, puesto que la justificacion debe estar ligada a un objetivo diferente y
ajeno a toda discriminacion por razon de sexo. ®

91.  De las anteriores consideraciones resulta que, si no se quiere privar de su
efecto util al articulo 23, parrafo primero, letra b), de la Directiva 2006/54, la
autonomia de los interlocutores sociales en el contexto de negociaciones
colectivas separadas y distintas no constituye, por si sola, un motivo objetivo y
ajeno a toda discriminacion por razon de sexo y, por tanto, no basta, por si sola,
como motivo de justificacion objetiva de una diferencia de trato, como la del

presente asunto.

2) Sobre la existencia de otros factores objetivos y ajenos a toda
discriminacion por razon de sexo para justificar la diferencia de trato en cuestion

92.  Me parece importante distinguir, por una parte, el hecho de considerar que
la circunstancia de que la desigualdad de trato resulte de la aplicacién de dos
convenios colectivos distintos puede constitulr en si misma un fundamento
suficiente para justificar una diferencia de trato por razon de sexo y, por otra parte,
el hecho de considerar que esta justificacion podria, en conjuncion con otros
criterios, contribuir a la conformacion de un motivo de justificacion objetivo y
ajeno a toda discriminacién por razon de sexo, en virtud de la Directiva 2006/54.

93.  Por lo que se refiere a esta ultima circunstancia, como se desprende de la
jurisprudencia del Tribunal de Justicia, el 6rgano jurisdiccional remitente puede
tomar en consideracion la existencia de los dos convenios colectivos para apreciar
si existen diferencias entre las dietas de los dos grupos de que se trata y si estas
diferencias se deben a otros factores objetivos y ajenos a cualquier discriminacién
por razon de sexo.

94. No obstante, debe senalarse que mi del auto de remision ni de las
observaciones de Air Nostrum se desprende Ia existencia de tales factores. A este
respecto, ha de indicarse que, aun suponiendo que la justificacién alegada
pretenda alcanzar un objetivo legitimo, de la jurisprudencia del Tribunal de
Justicia resulta que una mera afirmacion de orden gencral es insuficiente para

o En lo referente a un grupo de trabajadores a tiempo parcial desfavorecido e integrado
esencialmente por mujeres, véase la sentencia de 10 de marzo de 2005, Nikoloudi (C-196/02,
EU:C:2005:141), apartado 51. Véase, en este sentido, en particular, Tobler, C.: Limites ef
potentiel du concept de discrimination indirecte, op. cit., p. 37.

L Véanse, en particular, las sentencias de 31 de mayo de 1995, Royal Copenhagen (C-400/93,
EU:C:1995:155), apartado 46, v de 28 de febrero de 2013, Kenny y otros (C-427/11,
EU:C:2013:122), apartado 49.

28



AR NOSTRUNM

probar que el objetivo de la medida controvertida es ajeno a toda discriminacion
por razon de sexo. !

95.  En cambio, si el empresario aportara pruebas precisas y copvincgntes de
que la diferencia de trato se debe efectivamente a una finalidad legitima, y no a la
diferencia de sexo, correspondera al érgano jurisdiccional remitente apreciar si
verdaderamente es asi. Como ha sefialado acertadamente la Comision, esas
pruebas pueden referirse, en particular, a la existencia de prioridades respectivas
de los sindicatos que representan a los trabajadores.

96.  En este contexto, y como se infiere de los puntos anteriores, no basta con
que el empresario haga referencia al hecho de que se llevaron a cabo dos
negociaciones colectivas distintas; le corresponde probar concretamente que las
prioridades de cada grupo eran diferentes, que se negociaron de forma real e
independiente y que las partes negociaron efectivamente en atencidn a sus
prioridades respectivas, insistiendo en ciertos aspectos y mostrandose flexibles en
otros para lograr un acuerdo que tuviera en cuenta los intereses de ambas partes. A
este respecto, considero importante que el drgano jurisdiccional remitente
compruebe que el grupo a priori desfavolg_cin pleno conocimiento de
las diferencias en las cuantias de las dietas de que se trata, esas diferencias
priorizando, como contrapartida, otros cleme clativos, cn particular, a las
condiciones de trabajo, como la calidad de los hoteles o el numero de dias de
vacaciones anuales,

b)  Sobre la idoneidad y la necesidad de la prictica objeto del litigio principal
para lograr el objetivo invocado

97.  Habida cuenta de mi analisis, no procede examinar la cuestion de la
idoneidad de la practica de que se trata para lograr el objetivo perseguido. No
obstante, quisiera indicar que, en el supuesto de que se aportaran pruebas de la
existencia de una_finalidz aitima, el Organo jurisdiccional remitente debera
comprobar si los medios para aleanzarla sén adecuados y necesarios, on ol sentido

déT articulo 2, apartado 1, letra b), de la Directiva 2006/54.

98.  En el marco de ese examen, considero pertinente que el érgano
Jurisdiccional remitente tome en consideracion elementos como la verosimilitud
de las indicaciones sobre las dietas de que se trata dadas por el empresario,
especialmente el hecho de que estas dietas cumplan o no su objetivo de afrontar

los gastos de manutencidn con OTasion detos despiazamientds prolesionales.

Véase, en este sentido, la sentencia de 10 de marzo de 2005, Nikoloudi (C-196/02,
EU:C:2005:141), apartado 52 y jurisprudencia citada.
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V. Conclusion

99. A la luz de todas las consideraciones anteriores, propongo al Tribunal de
Justicia que responda a la cuestion prejudicial plantgada por la Audiencia

_ B
Nacional de la siguiente manera:

«El articulo 14, apartado 1, letra ¢), de la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de oportumidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion,

debe interpretarse en el sentido de que

se opone a una practica en virtud de la cual una compaifiia aérea abona al colectivo
de los tripulantes de cabina de pasajeros, mayoritariamente compuesto por
mujeres, unas dietas, para afrontar los gastos de manutencién durante sus
desplazamientos profesionales, de una cuantia inferior a la de las dietas que se
abonan por el mismo concepto al personal técnico de vuelo, mayoritariamente
compuesto por hombres, cuando esa desigualdad de trato dertva de la aplicacién

de dos convenios colectivos distintos negociados entre el empresario y sindicatos

diferentes.»
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