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SENTENCIA DEL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Séptima)

de 24 de octubre de 2024 *

«Procedimiento prejudicial — Politica social — Directiva 2008/104/CE — Trabajo a través de
empresas de trabajo temporal — Articulo 3, apartado 1 — Empresa de trabajo temporal —
Empresa usuaria — Conceptos — Puesta a disposicion de una trabajadora — Contrato de

prestacion de servicios — Articulo 5, apartado 1 — Principio de igualdad de trato — Directiva
2006/54/CE — Articulo 15 — Permiso de maternidad — Despido nulo o improcedente —

Condena solidaria de las empresas de trabajo temporal y usuaria»

En el asunto C-441/23,
que tiene por objeto una peticion de decisidn prejudicial planteada, con arreglo al
articulo 267 TFUE, por el Tribunal Superior de Justicia de Madrid, mediante auto de 7 de junio de
2023, recibido en el Tribunal de Justicia el 12 de julio de 2023, en el procedimiento entre
LM
Y
Omnitel Comunicaciones, S. L.,
Microsoft Ibérica, S. R. L,
Fondo de Garantia Salarial (Fogasa),
Indi Marketers, S. L.,
Leadmarket, S. L.,
con intervencion de:
Fiscalia de la Comunidad de Madrid,
EL TRIBUNAL DE JUSTICIA (Sala Séptima),
integrado por el Sr. F. Biltgen (Ponente), Presidente de la Sala Primera, en funciones de Presidente
de la Sala Séptima, la Sra. M. L. Arastey Sahun, Presidenta de la Sala Quinta, y el Sr. J. Passer,

Jueces;

Abogado General: Sr. A. Rantos;

* Lengua de procedimiento: espaiiol.

ES
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Secretario: Sr. A. Calot Escobar;

habiendo considerado los escritos obrantes en autos;

consideradas las observaciones presentadas:

— en nombre de LM, por el Sr. D. J. Alvarez de Blas, abogado;

— en nombre de Microsoft Ibérica, S. R. L., por el Sr. C. A. Hurtado Dominguez, abogado;
— en nombre del Gobierno espaiiol, por la Sra. M. Morales Puerta, en calidad de agente;

— en nombre de la Comisidn Europea, por las Sras. I. Galindo Martin, D. Recchia y E. Schmidt, en
calidad de agentes;

vista la decision adoptada por el Tribunal de Justicia, oido el Abogado General, de que el asunto
sea juzgado sin conclusiones;

dicta la siguiente

Sentencia

La peticion de decision prejudicial tiene por objeto la interpretacion de los articulos 3, apartado 1,
y 5, apartado 1, de la Directiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
19 de noviembre de 2008, relativa al trabajo a través de empresas de trabajo temporal (DO 2008,
L 327, p. 9), asi como de los articulos 2, apartado 2, y 15 de 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
ocupacion (DO 2006, L 204, p. 23).

Esta peticion se ha presentado en el contexto de un litigio entre LM, por un lado, y Omnitel
Comunicaciones, S. L., Microsoft Ibérica, S. R. L. (en lo sucesivo, «Microsoft»), el Fondo de
Garantia Salarial (Fogasa), Indi Marketers, S. L., y Leadmarket, S. L., por otro, en relacién con la

pretensidon de que se declare la nulidad del despido de LM y de que se indemnicen los dafios que
de ello se derivan.

Marco juridico

Derecho de la Union

Directiva 2008/104
Los considerandos 12 y 23 de la Directiva 2008/104 enuncian lo siguiente:
«(12) La presente Directiva establece un marco de proteccién no discriminatorio, transparente y

proporcionado para los trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal, a la vez
que respetuoso con la diversidad de los mercados laborales y las relaciones industriales.

2 ECLLI:EU:C:2024:916



SENTENCIA DE 24.10.2024 — Asunto C-441/23
OMNITEL COMUNICACIONES Y OTROS

[...]

(23) Dado que el objetivo de la presente Directiva, a saber, establecer un marco de protecciéon
para los trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal que esté armonizado a
escala comunitaria, no puede ser alcanzado de manera suficiente por los Estados miembros
y, por consiguiente, debido a la dimensién o los efectos de la accién, puede lograrse mejor a
escala comunitaria, [mediante el establecimiento de exigencias minimas aplicables en el
conjunto de la Comunidad], la Comunidad puede adoptar medidas, de acuerdo con el
principio de subsidiariedad consagrado en el articulo 5 del Tratado. De conformidad con
el principio de proporcionalidad enunciado en dicho articulo, la presente Directiva no
excede de lo necesario para alcanzar dicho objetivo.»

El articulo 1 de esa Directiva, que lleva como titulo «Ambito de aplicacién», establece lo siguiente
en sus apartados 1y 2:

«1. La presente Directiva se aplicara a los trabajadores que tengan un contrato de trabajo o una
relacién laboral con una empresa de trabajo temporal, y que se pongan a disposicién de empresas
usuarias a fin de trabajar de manera temporal bajo su control y direccidn.

2. La presente Directiva se aplicard a las empresas publicas y privadas que son empresas de
trabajo temporal o empresas usuarias y ejercen una actividad econémica, independientemente de
si tienen o no fines lucrativos.»

A tenor del articulo 2 de dicha Directiva, titulado «Objeto»:

«La presente Directiva tiene por objeto garantizar la proteccién de los trabajadores cedidos por
empresas de trabajo temporal y mejorar la calidad de las empresas de trabajo temporal garantizando
el respeto del principio de igualdad de trato, segin se establece en el articulo 5, en relacién con los
trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal y reconociendo a las empresas de trabajo
temporal como empleadores, al tiempo que se tiene en cuenta la necesidad de establecer un marco
apropiado de utilizacién de la cesién de trabajadores por empresas de trabajo temporal para
contribuir eficazmente a la creacién de empleo y al desarrollo de formas flexibles de trabajo.»

El articulo 3 de la misma Directiva, titulado «Definiciones», establece en su apartado 1:
«A efectos de lo dispuesto en la presente Directiva, se entendera por:

a) “trabajador”: toda persona que, en el Estado miembro en cuestidon, esté protegida como
trabajador en el marco de la legislacién nacional sobre empleo;

b) “empresa de trabajo temporal”: toda persona fisica o juridica que celebre contratos de empleo o
establezca relaciones de empleo con trabajadores, con arreglo al Derecho nacional, con vistas a
destinarlos a empresas usuarias para que trabajen en ellas temporalmente bajo la direccién y
control de estas;

c) “trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal” todo trabajador que celebre un
contrato de trabajo o que establezca una relacion laboral con una empresa de trabajo
temporal que le encomiende la misidn de trabajar temporalmente en una empresa usuaria
bajo el control y [la] direcciéon [de] esta;
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d) “empresa usuaria”: toda persona fisica o juridica para la cual y bajo el control y la direccién de
la [cual] trabaja temporalmente un trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal;

e) “mision”: el periodo durante el cual el trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal
tiene encomendada la misidn de trabajar bajo la direccidn y el control de la empresa usuaria;

f) “condiciones esenciales de trabajo y empleo”: las condiciones de trabajo y empleo establecidas
por las disposiciones legislativas, reglamentarias y administrativas, convenios colectivos y
demds disposiciones vinculantes de alcance general en vigor en las empresas usuarias
relativas a:

i) la duracion de la jornada, las horas extraordinarias, las pausas, los periodos de descanso, el
trabajo nocturno, las vacaciones pagadas y los dias festivos,
ii) la remuneraciéon.»

El articulo 5 de la Directiva 2008/104, titulado «Principio de igualdad de trato», dispone en su
apartado 1:

«Las condiciones esenciales de trabajo y de empleo de los trabajadores cedidos por empresas de
trabajo temporal durante su misién en una empresa usuaria serdn, por lo menos, las que les
corresponderian si hubiesen sido contratados directamente por dicha empresa para ocupar el
mismo puesto.

A efectos de la aplicacion del parrafo primero, las normas vigentes en la empresa usuaria relativas:

a) a la proteccion de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia, y de los nifos y jévenes;
asi como

b) a la igualdad de trato entre hombres y mujeres y a las disposiciones adoptadas con vistas a
combatir toda discriminacién basada en el sexo, la raza o el origen étnico, la religién o las
creencias, la discapacidad, la edad o la orientacién sexual,

deberan respetarse, tal como establezcan las disposiciones legislativas, reglamentarias,
administrativas, los convenios colectivos y demds disposiciones de alcance general.»

El articulo 9 de la citada Directiva, titulado «Requisitos minimos», dispone lo siguiente en su
apartado 2:

«La aplicaciéon de la presente Directiva no constituird en ningtin caso un motivo suficiente para
justificar una reduccién del nivel general de proteccién de los trabajadores en los dmbitos cubiertos
por la presente Directiva. Las medidas adoptadas para la aplicaciéon de la presente Directiva se
entienden sin perjuicio de los derechos de los Estados miembros o de los interlocutores sociales de
adoptar, teniendo en cuenta la evolucion de la situacidn, disposiciones legislativas, reglamentarias o
contractuales diferentes a las existentes en el momento de la adopcién de la presente Directiva,
siempre que se respeten las exigencias minimas previstas en la presente Directiva.»
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Directiva 2006/54
A tenor del articulo 2 de la Directiva 2006/54, titulado «Definiciones»:
«1. A efectos de la presente Directiva se entendera por:

a) “discriminacion directa”: la situaciéon en que una persona sea, haya sido o pudiera ser tratada
por razdén de sexo de manera menos favorable que otra en situacion comparable;

[...]

2. A efectos de la presente Directiva, el concepto de discriminacién incluira:

[...]

c) el trato menos favorable a una mujer en relacién con el embarazo o el permiso por maternidad
en el sentido 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)].»

El articulo 14 de la Directiva 2006/54, titulado «Prohibicion de discriminacién», dispone lo
siguiente en su apartado 1:

«No se ejercera ninguna discriminacién directa ni indirecta por razén de sexo en los sectores
publico o privado, incluidos los organismos publicos, en relacién con:

[...]

c) las condiciones de empleo y de trabajo, incluidas las de despido, asi como las de retribucién de
conformidad con lo establecido en el articulo [157 TFUE];

[...]».

El articulo 15 de la citada Directiva, titulado «Reintegracién tras un permiso de maternidad»,
dispone lo siguiente:

«La mujer en permiso de maternidad tendra derecho, una vez finalizado el periodo de permiso, a
reintegrarse a su puesto de trabajo o a uno equivalente, en términos y condiciones que no le resulten
menos favorables y a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la que hubiera
podido tener derecho durante su ausencia.»
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Derecho espariol

Estatuto de los Trabajadores

El articulo 43 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre (BOE n.° 255, de 24 de octubre de 2015) (en lo
sucesivo, «Estatuto de los Trabajadores»), titulado «Cesién de trabajadores», establece lo
siguiente:

«1. La contratacién de trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra
efectuarse a través de empresas de trabajo temporal debidamente autorizadas en los términos
que legalmente se establezcan.

[...]»

A tenor del articulo 55, apartado 6, del Estatuto de los Trabajadores:

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

Ley 14/1994

La Ley 14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal (BOE n. 131,
de 2 de junio de 1994, p. 17408), en su versiéon modificada por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre,
de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo (BOE n.° 227, de 18 de septiembre de
2010, p. 79278) (en lo sucesivo, «Ley 14/1994»), transpone al Derecho espaiiol la Directiva
2008/104.

El articulo 1 de esta Ley dispone lo siguiente:

«Se denomina empresa de trabajo temporal aquella cuya actividad consiste en poner a disposicién de
otra empresa usuaria, con caracter temporal, trabajadores por ella contratados. La contratacién de
trabajadores para cederlos temporalmente a otra empresa solo podra efectuarse a través de empresas
de trabajo temporal debidamente autorizadas en los términos previstos en esta Ley.»

El articulo 2 de dicha Ley, titulado «Autorizacién administrativa», establece, en su apartado 1,
letra a), lo siguiente:

«Las personas fisicas o juridicas que pretendan realizar la actividad a que se refiere el articulo
anterior deberdn obtener autorizacién administrativa previa, justificando ante el drgano
administrativo competente el cumplimiento de los requisitos siguientes:

a) Disponer de una estructura organizativa que le permita cumplir las obligaciones que asume
como empleador en relacion con el objeto social.»

El articulo 12 de la misma Ley, titulado «Obligaciones de la empresa», establece en su apartado 1:

«Corresponde a la empresa de trabajo temporal el cumplimiento de las obligaciones salariales y de
Seguridad Social en relacion con los trabajadores contratados para ser puestos a disposicién de la
empresa usuaria.»
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El articulo 15 de la Ley 14/1994, titulado «Direccién y control de la actividad laboral», establece en
su apartado 1:

«Cuando los trabajadores desarrollen tareas en el dmbito de la empresa usuaria, de acuerdo con lo
previsto en esta norma, las facultades de direccion y control de la actividad laboral seran ejercidas por
aquella durante el tiempo de prestaciéon de servicios en su dmbito.»

Litigio principal y cuestiones prejudiciales

Tras haber realizado un periodo de practicas profesionales en Microsoft entre septiembre de 2010
y junio de 2011, LM celebrd, entre el 24 de agosto de 2011 y el 1 de agosto de 2017, sucesivos
contratos de trabajo con otras tres empresas, a saber, Omnitel Comunicaciones, Indi Marketers y
Leadmarket. Estas tres empresas, a su vez, habian celebrado sucesivamente contratos de
prestacion de servicios con Microsoft, en el marco de los cuales LM estaba adscrita a la
realizacion de la prestacién contratada. En virtud del contrato de trabajo celebrado el 1 de agosto
de 2017 entre Leadmarket y LM, esta ultima trabajé como consultor comercial para el
departamento de Original Equipment Manufacturer (OEM) de Microsoft, desempenando para
esta ultima sociedad labores de marketing no desarrolladas por ninguno de sus trabajadores.

Mientras LM estaba embarazada, Microsoft, invocando razones presupuestarias, informé a
Leadmarket de que el contrato de prestacién de servicios entre esas dos empresas finalizaria el
30 de septiembre de 2020 y no seria prorrogado.

El 22 de septiembre de 2020, LM inici6 una situacion de incapacidad temporal. El 8 de diciembre
de 2020, tras dar a luz, comenzé el permiso de descanso por nacimiento y cuidado de menor, al
que se unid posteriormente un permiso por lactancia y el disfrute de las vacaciones anuales. El
29 de abril de 2021, cuando LM debia reincorporarse a su trabajo, recibié una carta de
Leadmarket en la que se le comunicaba la extinciéon de su contrato de trabajo con efectos
a 27 de abril de 2021. El empresario alegaba causas objetivas para esa extincién, aduciendo una
disminucién de la demanda por la «caida» de proyectos que estaban previstos.

LM presenté una demanda ante el Juzgado de lo Social n.° 39 de Madrid, en la que solicitaba que se
declarase la nulidad de su despido, o subsidiariamente su improcedencia, y que se condenara
solidariamente a Leadmarket y a Microsoft a las consecuencias de esa declaracidn.

Mediante sentencia de 30 de noviembre de 2021, el Juzgado de lo Social n.° 39 de Madrid absolvié
a Microsoft, al considerar que Leadmarket no habia puesto a LM a disposicién de esa sociedad.
Para ello sefialé que Leadmarket, y no Microsoft, organizaba la jornada y el horario de LM, le
abonaba las néminas, le proporcioné formacién, autorizaba permisos o vacaciones y gestiond sus
bajas por maternidad. A continuacion, considerd que el despido de LM por parte de Leadmarket
era ilegal y lo declaré nulo. Sin embargo, desestimé la pretensién indemnizatoria fundada en una
discriminacién por razén de maternidad, al entender que la causa real de la extincién se basaba
exclusivamente en razones presupuestarias, aun cuando el despido se hubiera producido durante
un periodo de vacaciones anuales consecutivo al permiso de descanso por nacimiento y cuidado
de menor y al permiso por lactancia. No obstante, condené a Leadmarket a abonar a LM los
salarios dejados de percibir, asi como una compensacién por las vacaciones devengadas y no
disfrutadas.
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LM interpuso recurso de suplicacién contra dicha sentencia ante el Tribunal Superior de Justicia
de Madrid, que es el érgano jurisdiccional remitente, alegando que su situacién como trabajadora
de Leadmarket era una «puesta a disposicion», que, segin ella, se habia acordado con Microsoft, y
que, por tanto, Microsoft debia ser condenada solidariamente a las consecuencias del despido,
incluida la readmisién de LM en su puesto de trabajo.

El 6rgano jurisdiccional remitente se pregunta, en primer lugar, sobre la aplicabilidad de la
Directiva 2008/104 al litigio del que conoce. En efecto, se plantea si esta Directiva se aplica a una
empresa que, sin estar reconocida por la legislacion interna como una empresa de trabajo
temporal, pone a un trabajador a disposiciéon de otra empresa. A este respecto, senala que, en
Derecho espafiol, una empresa de trabajo temporal debe ser titular de una autorizacion
administrativa previa para ejercer su actividad, extremo que, sin embargo, no parece prever dicha
Directiva.

A continuacion, en el supuesto de que la Directiva 2008/104 se considere aplicable a ese litigio, el
6rgano jurisdiccional remitente se pregunta si, en el caso de autos, LM fue puesta a disposicion de
Microsoft. Recuerda que el articulo 3, apartado 1, de la Directiva 2008/104 define los conceptos de
«empresa de trabajo temporal», «trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal,
«empresa usuaria» y «misiéon» sobre la base de que el trabajador contratado por la empresa de
trabajo temporal preste sus servicios «bajo el control y la direccién» de la empresa usuaria. Seiala
que, en el caso de autos, del conjunto de elementos que caracterizan el trabajo realizado por LM se
desprende que la direccion y el control de la actividad de la trabajadora correspondia a Microsoft,
que le habia proporcionado el ordenador con el que prestaba, desde su domicilio, asistencia a
distancia a los clientes de determinados productos Microsoft, con cuyos responsables contactaba
frecuentemente y a cuya sede se desplazaba una vez a la semana, para lo que tenia una tarjeta de
acceso. Precisa asimismo que se informaba mensualmente al administrador de Leadmarket de la
actividad de la trabajadora y que este aprobaba sus vacaciones y permisos y fijaba sus horarios, de
manera que se suscita la duda de si debe entenderse que Leadmarket mantenia la direccion y el
control de la actividad laboral de esta.

Por ultimo, el érgano jurisdiccional remitente se pregunta sobre la posibilidad de que LM sea
readmitida en el puesto de trabajo que ocupaba antes de su despido, una vez que este ha sido
declarado nulo. Indica que el puesto y las funciones que LM ejercia antes de su permiso de
maternidad ya no existen en Leadmarket y que la readmision de LM en el mismo puesto de
trabajo solo podria ser efectiva si se produjese en Microsoft. Precisa que esta obligaciéon de
readmitir a las trabajadoras que hayan sido despedidas tras haberse reintegrado al trabajo al
finalizar los periodos de suspension del contrato por nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento, a que se refiere el articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores, se aplica
tanto a la empresa usuaria como a la cedente. En el caso de autos, se plantea la duda de si, por el
hecho de no haber sido LM contratada directamente por Microsoft, sino por Leadmarket,
desaparece el derecho que tendria a ser reincorporada en el puesto de trabajo en Microsoft,
siendo unicamente Leadmarket la responsable de su readmisiéon, o si, por el contrario, la
aplicacion del articulo 5, apartado 1, de la Directiva 2008/104 implica que la obligacién de
readmisién y la aplicaciéon de todas las consecuencias del despido declarado nulo son exigibles
igualmente a la empresa usuaria, a saber, Microsoft.
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En estas circunstancias, el Tribunal Superior de Justicia de Madrid decidié suspender el
procedimiento y plantear al Tribunal de Justicia las cuestiones prejudiciales siguientes:

«1) Sila Directiva [2008/104] es aplicable a una empresa que ponga una trabajadora a disposicion

de otra empresa, aunque la primera empresa no sea reconocida por la legislaciéon interna
como empresa de trabajo temporal por no disponer de una autorizacién administrativa
como tal;

En caso de ser aplicable la Directiva [2008/104] a empresas que ponen a disposiciéon
trabajadores sin ser reconocidas en el Derecho interno como empresas de trabajo temporal,
si en una situacion como la descrita anteriormente la trabajadora debe ser considerada como
trabajadora cedida por una empresa de trabajo temporal en el sentido del articulo 3.1.c de la
Directiva [2008/104], la empresa [Leadmarket] debe ser considerada como empresa de trabajo
temporal en el sentido del articulo 3.1.b de la misma Directiva y la empresa [Microsoft] debe
ser considerada como empresa usuaria en el sentido del articulo 3.1.d de la misma Directiva;
en concreto si puede entenderse que la empresa [Leadmarket] mantenia la direccién y control
de la actividad laboral (excluyendo asi la existencia de una puesta a disposicién de la
trabajadora), por el hecho de que el administrador de la misma recibiese de la trabajadora un
informe mensual de actividad y ademads firmase los permisos, vacaciones y horarios de la
trabajadora, aunque la prestacion cotidiana de los servicios de la trabajadora consistiese en
atender a los clientes de Microsoft, resolviendo las incidencias contactando frecuentemente
con responsables de Microsoft y trabajando desde su domicilio con un ordenador puesto a
disposicion de la trabajadora por Microsoft y acudiendo una vez a la semana al centro de
trabajo de Microsoft;

En caso de ser aplicable la Directiva [2008/104] y encontrarnos ante una puesta a disposiciéon
de la trabajadora, si, como consecuencia de la aplicacién del articulo 5.1 de la Directiva
[2008/104], el salario de la trabajadora debe ser cuando menos el mismo que le
corresponderia si hubiese sido contratada directamente por [Microsoft];

Si en las circunstancias del caso es aplicable el derecho de la trabajadora a reintegrarse en su
puesto de trabajo u otro equivalente tras el descanso por maternidad, al amparo del
articulo 15 de la Directiva [2006/54]. Y si, aunque el contrato entre [Microsoft] y
[Leadmarket] hubiera finalizado, no existiendo ninglin puesto de trabajo equivalente en
[Leadmarket], la reintegracion ha de producirse en [Microsoft];

En caso de ser aplicable la [Directiva 2008/104] por encontrarnos ante una puesta a
disposicién, si, como consecuencia de la aplicacién del articulo 5.1 de la Directiva
[2008/104], las disposiciones legales espaiiolas que establecen la nulidad del despido en el
caso de trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia deben llevar a que se declare a la
empresa de trabajo temporal y a la empresa usuaria solidariamente responsables de las
consecuencias legalmente establecidas para el despido nulo, en concreto: —la readmisién de
la trabajadora en su puesto de trabajo, el pago de los salarios dejados de percibir desde el
despido hasta la readmisién, y— la obligaciéon de abonar las indemnizaciones que procedan
derivadas de la ilicitud del despido.»
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Sobre las cuestiones prejudiciales

Primera cuestion prejudicial

Mediante su primera cuestion prejudicial, el érgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia,
si el articulo 3, apartado 1, letra b), de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el sentido de que
esta se aplica a una empresa que pone a una trabajadora a disposicion de otra empresa, aunque la
legislacidn interna no reconozca a la primera empresa como empresa de trabajo temporal por no
disponer de una autorizacién administrativa como tal.

Segin jurisprudencia reiterada, para interpretar una disposiciéon del Derecho de la Unién, es
preciso tener en cuenta no solo su tenor, sino también su contexto y los objetivos perseguidos
por la normativa de la que forma parte (sentencia de 12 de mayo de 2022, Luso Temp, C-426/20,
EU:C:2022:373, apartado 29 y jurisprudencia citada).

El articulo 3, apartado 1, letra b), de la Directiva 2008/104 define como empresa de trabajo
temporal a toda persona fisica o juridica que celebre contratos de empleo o establezca relaciones
de empleo con trabajadores, con arreglo al Derecho nacional, con vistas a destinarlos a empresas
usuarias para que trabajen en ellas temporalmente bajo la direccidn y el control de estas.

De entrada, del tenor de esta disposicion se desprende que no contiene ninguna precision en
cuanto a la condicion de la empresa de trabajo temporal. En efecto, se limita a indicar que la
empresa de trabajo temporal debe ser una persona fisica o juridica.

No obstante, dicha disposicion precisa que solo estin comprendidas en este concepto las
empresas que, con arreglo al Derecho nacional, celebren contratos de trabajo o establezcan
relaciones laborales con trabajadores con la intencién de poner a esos trabajadores a disposicion
de una empresa usuaria (véase, en este sentido, la sentencia de 22 de junio de 2023, ALB FILS
Kliniken, C-427/21, EU:C:2023:505, apartado 44). Del tenor de la misma disposicion se
desprende que la exigencia de conformidad con el Derecho nacional se refiere al procedimiento
de celebracion de los contratos de trabajo o al modo en que se establecen las relaciones laborales.

También ha de sefalarse que la Directiva 2008/104 no supedita la condicion de «empresa de
trabajo temporal» al requisito de que la empresa ponga a disposicion de otra empresa un
determinado niimero o porcentaje de trabajadores para ser considerada como empresa de trabajo
temporal, a efectos de su articulo 3, apartado 1, letra b).

Para que una empresa pueda ser considerada como empresa de trabajo temporal, a efectos de la
Directiva 2008/104, ningiin elemento en la definicion de «empresa de trabajo temporal», tal
como figura en su articulo 3, apartado 1, letra b), exige que disponga de una autorizacién
administrativa previa para ejercer esa actividad en el Estado miembro en el que ejerce sus
actividades.

Esta interpretacion del articulo 3, apartado 1, letra b), de la Directiva 2008/104 queda corroborada
por el contexto de esta disposicidn.

A este respecto, procede recordar que la Directiva 2008/104 se adopt6 para completar el marco
normativo establecido por las Directivas 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997,
relativa al Acuerdo Marco sobre el Trabajo a Tiempo Parcial concluido por la UNICE, el CEEP y
la CES (DO 1998, L 14, p. 9), y 1999/70/CE del Consejo, de 28 de junio de 1999, relativa al Acuerdo
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Marco de la CES, la UNICE y el CEEP sobre el Trabajo de Duraciéon Determinada (DO 1999,
L 175, p. 43), sobre la base del articulo 137 CE, apartados 1 y 2, que facultaba a las instituciones
para adoptar, mediante directivas, las disposiciones minimas que habrian de aplicarse
progresivamente, en particular en relacion con las condiciones de trabajo [sentencia de
14 de octubre de 2020, KG (Cesiones sucesivas en el marco del trabajo a través de empresas de
trabajo temporal), C-681/18, EU:C:2020:823, apartado 39].

A tal fin, como se desprende de su articulo 9, apartado 2, la Directiva 2008/104 prevé Giinicamente
la introduccién de exigencias minimas [véase, en este sentido, la sentencia de 14 de octubre de
2020, KG (Cesiones sucesivas en el marco del trabajo a través de empresas de trabajo temporal),
C-681/18, EU:C:2020:823, apartado 41].

Procede senalar que el articulo 1, apartado 2, de la Directiva 2008/104, que se refiere a las
empresas de trabajo temporal limitdindose a indicar que esta Directiva es aplicable a las
«empresas publicas y privadas que son empresas de trabajo temporal o empresas usuarias y [que]
ejercen una actividad econdémica, independientemente de si tienen o no fines lucrativos», deja, por
tanto, un amplio margen de apreciacién a los Estados miembros.

Corroboran igualmente esta conclusién los objetivos perseguidos por la Directiva 2008/104, tal
como se enuncian en los considerandos 12 y 23 y en el articulo 2 de dicha Directiva, consistentes
en establecer un marco de proteccion para los trabajadores que sea no discriminatorio,
transparente y proporcionado, garantizando el respeto del principio de igualdad de trato con
respecto a esos trabajadores y reconociendo como empleadores a las empresas de trabajo
temporal mediante la introduccién de prescripciones minimas, a la vez que permitiendo a los
Estados miembros establecer sanciones.

Interpretar el ambito de aplicacién de la Directiva 2008/104 en el sentido de que tnicamente
comprende a las empresas que, con arreglo a su Derecho nacional, disponen de una autorizaciéon
administrativa previa para ejercer la actividad de empresa de trabajo temporal, por una parte,
implicaria que la proteccion de los trabajadores diferiria entre los Estados miembros, en funciéon
de si los Derechos nacionales exigen o no tal autorizacién, y dentro de un mismo Estado
miembro, dependiendo de si la empresa de que se trate posee o no tal autorizacién, y podria
contravenir los objetivos de dicha Directiva, consistentes en proteger a los trabajadores cedidos
por empresas de trabajo temporal, y, por otra parte, menoscabaria el efecto ttil de la citada
Directiva, al restringir de manera excesiva e injustificada el &mbito de aplicacion de esta.

En efecto, tal limitacién permitiria que cualquier empresa que, sin disponer de tal autorizacidn,
pusiera a disposicién de otras empresas trabajadores que hubieran celebrado un contrato de
empleo con ella pudiera eludir la aplicaciéon de la Directiva 2008/104 y, por lo tanto, no
permitiria a los trabajadores disfrutar de la protecciéon que persigue esa Directiva, aun cuando la
relacion de empleo que vinculase a estas personas con la empresa que las pone a disposicion de
otras empresas no fuera sustancialmente diferente de la que las vincularia a una empresa que
hubiera obtenido la autorizacién administrativa previa exigida en virtud del Derecho nacional.

Habida cuenta de las consideraciones anteriores, procede responder a la primera cuestion
prejudicial que el articulo 3, apartado 1, letra b), de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el
sentido de que esta se aplica a toda persona fisica o juridica que celebre un contrato de empleo o
que establezca una relaciéon de empleo con un trabajador, con vistas a destinarlo a una empresa
usuaria para que trabaje en ella temporalmente bajo la direccién y el control de esta, y que ponga
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a ese trabajador a disposicidn de dicha empresa, aun cuando esa persona no esté reconocida por la
legislaciéon interna como empresa de trabajo temporal por no disponer de una autorizacién
administrativa como tal.

Segunda cuestion prejudicial

Mediante su segunda cuestion prejudicial, el drgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia,
si el articulo 3, apartado 1, letras b) a d), de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el sentido
de que esta comprendida en el concepto de «trabajo a través de empresas de trabajo temporal», a
efectos de esa disposicion, en primer lugar, una empresa a la que la legislacion nacional no
reconoce como empresa de trabajo temporal, pero que pone, en segundo lugar, a una de sus
empleadas, de la que recibe el informe mensual de actividad y de cuyo tiempo de trabajo y
vacaciones y permisos conserva la gestion, a disposicion, en tercer lugar, de otra empresa, para
que esta empleada trabaje diariamente bajo la direccién y el control de esta otra empresa.

Sobre la admisibilidad

Microsoft sostiene que debe declararse la inadmisibilidad de esta cuestion prejudicial, ya que tiene
por objeto que el Tribunal de Justicia realice una apreciacién de los hechos expuestos por el
6rgano jurisdiccional remitente en relacion con la eventual puesta a disposicién de LM.

Sobre este extremo, procede recordar que la funcién del Tribunal de Justicia, cuando se le plantea
una cuestion prejudicial, consiste en proporcionar una aclaracién al 6rgano jurisdiccional
nacional acerca del alcance de las normas de la Unidn para que este pueda aplicar correctamente
dichas normas a los hechos de los que conoce, y no en efectuar él mismo dicha aplicacién, maxime
cuando el Tribunal de Justicia no dispone necesariamente de todos los elementos indispensables a
este respecto (sentencia de 18 de junio de 2015, Martin Meat, C-586/13, EU:C:2015:405,
apartado 31).

Es cierto que el Tribunal de Justicia no es competente para apreciar los hechos del litigio principal
o para aplicar a las medidas o situaciones nacionales las normas de la Union que ha interpretado,
ya que estas cuestiones son competencia exclusiva de los 6rganos jurisdiccionales nacionales
[sentencia de 9 de marzo de 2021, Radiotelevizija Slovenija (Periodo de disponibilidad no
presencial en un lugar remoto), C-344/19, EU:C:2021:182, apartado 23].

Sin embargo, procede sefalar que, mediante su segunda cuestiéon prejudicial, el drgano
jurisdiccional remitente se interroga sobre el &mbito de aplicacion de los conceptos de «empresa
de trabajo temporal», «trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal» y «empresa
usuaria» «bajo cuyo control y direcciéon» ejerce sus funciones el trabajador cedido a efectos del
articulo 3, apartado 1, de la Directiva 2008/104.

Esta cuestién prejudicial es, por lo tanto, admisible, pues versa sobre la interpretacion de la
Directiva 2008/104.
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Respuesta del Tribunal de Justicia

De entrada, procede senalar que incumbe al 6rgano jurisdiccional nacional comprobar si un
trabajador ejerce sus funciones bajo la direccién y el control de una empresa usuaria o del
empleador que lo contratd y que celebré un contrato de prestacién de servicios con esta dltima.
No obstante, el Tribunal de Justicia, al pronunciarse sobre una remisiéon prejudicial, puede
aportar, en su caso, precisiones destinadas a orientar al érgano jurisdiccional remitente en su
interpretacidn (véase, en este sentido, la sentencia de 22 de noviembre de 2017, Cussens y otros,
C-251/16, EU:C:2017:881, apartado 59).

En lo que ataie, en primer lugar, al concepto de «empresa de trabajo temporal», del articulo 1,
apartados 1 y 2, de la Directiva 2008/104, relativos al &mbito de aplicacion de esta dltima, y del
articulo 3, apartado 1, letras b) a e), de esta Directiva resulta que una empresa de trabajo
temporal es aquella que celebra contratos de empleo o establece relaciones de empleo con
trabajadores con vistas a destinarlos a empresas usuarias para que trabajen en ellas temporalmente
«bajo el control y la direccién» de estas.

Del apartado 34 de la presente sentencia se desprende que la Directiva 2008/104 no supedita la
condicién de «empresa de trabajo temporal» al requisito de que la empresa deba poner a
disposicion de otra empresa a un determinado nimero o porcentaje de trabajadores. Sin
embargo, a efectos de la calificacién como empresa de trabajo temporal, no basta con que una
empresa ponga a alguno de sus trabajadores, o puntualmente a una parte de sus trabajadores, a
disposicién de otra empresa. En efecto, tales situaciones equivalen a prestaciones de servicios de
una empresa a otra y no a prestaciones de trabajo realizadas por trabajadores cedidos.

Por consiguiente, si el 6rgano jurisdiccional remitente llega a la conclusién de que el empleador de
la trabajadora es una empresa cuya actividad, principal o no, es la de celebrar contratos de empleo
o establecer relaciones de empleo con trabajadores con vistas a destinarlos a empresas usuarias
para que trabajen en ellas temporalmente bajo la direccién y el control de estas, tendria que
estimar que la Directiva 2008/104 es aplicable al asunto principal, Directiva que le permitiria
determinar si cabe considerar que la trabajadora de que se trata en dicho asunto principal es una
trabajadora cedida por una empresa de trabajo temporal que ejerce sus funciones bajo la direcciéon
y el control de una empresa usuaria, en el sentido de la Directiva 2008/104.

Por lo que respecta, en segundo lugar, al concepto de «trabajador cedido por una empresa de
trabajo temporal», definido en el articulo 3, apartado 1, letra c), de la Directiva 2008/104, es
preciso recordar que, segun reiterada jurisprudencia del Tribunal de Justicia, el concepto de
«trabajador» no puede recibir una interpretacion que varie segtin los Derechos nacionales, sino
que tiene un alcance propio en el Derecho de la Unién (véase, en este sentido, la sentencia de
20 de septiembre de 2007, Kiiski, C-116/06, EU:C:2007:536, apartado 25 y jurisprudencia citada).

Ha de recordarse que el concepto de «trabajador» se define conforme a criterios objetivos que
caracterizan a la relacién laboral atendiendo a los derechos y los deberes de las personas
interesadas. Pues bien, la caracteristica esencial de la relacion laboral es el hecho de que una
persona realiza, durante cierto tiempo, en favor de otra y bajo la direccién de esta, ciertas
prestaciones, a cambio de las cuales percibe una remuneracién (véase, en particular, la sentencia
de 11 de abril de 2019, Bosworth y Hurley, C-603/17, EU:C:2019:310, apartado 25 y jurisprudencia
citada).
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Sin embargo, la puesta a disposicion de trabajadores cedidos temporalmente constituye una figura
compleja y especifica del Derecho laboral que implica una doble relacién laboral, por un lado,
entre la empresa de trabajo temporal y el trabajador cedido y, por otro, entre este y la empresa
usuaria, asi como una relacién de puesta a disposiciéon de trabajadores entre la empresa de
trabajo temporal y la empresa usuaria (sentencia de 11 de abril de 2013, Della Rocca, C-290/12,
EU:C:2013:235, apartado 40).

La particularidad de esta relacion laboral reside en que, en el marco de la puesta a disposicion del
trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal, esta tltima mantiene una relacién laboral
con ese trabajador, pero transfiere a la empresa usuaria el control y la direccidn que, en principio,
incumben a todo empresario, creando asi una nueva relacién de subordinacién entre el trabajador
cedido y la empresa usuaria conforme a la cual dicho trabajador realiza una prestaciéon
contractualmente debida por la empresa de trabajo temporal a esa dltima empresa vy, a tal efecto,
se encuentra bajo la direccién y el control de esta.

De ello se deduce que la existencia de tal relacién de subordinacién y el grado de subordinacién a
la empresa usuaria, en el desempefio de sus funciones, por parte del trabajador cedido por la
empresa de trabajo temporal debe apreciarse, en cada caso concreto, en funcién del conjunto de
elementos y circunstancias que caractericen a las relaciones existentes entre las partes,
apreciacion que corresponderd efectuar al 6rgano jurisdiccional remitente (véase, en este sentido,
la sentencia de 20 de noviembre de 2018, Sindicatul Familia Constanta y otros, C-147/17,
EU:C:2018:926, apartado 42 y jurisprudencia citada).

A este respecto, el hecho de que la empresa de trabajo temporal reciba un informe mensual de
actividad del trabajador puesto a disposicién de la empresa usuaria es una circunstancia que
puede, en su caso, tomarse en consideracién, en funcion del objeto especifico perseguido por ese
informe, en las relaciones entre la empresa de trabajo temporal y el trabajador. En cuanto al hecho
de que la empresa de trabajo temporal apruebe las vacaciones y los permisos del trabajador cedido
y fije sus horarios, procede sefalar que, 4 priori, no es anormal que esa empresa, que sigue siendo
el empleador del trabajador, proceda formalmente a esa aprobacién y a esa fijacion, sin que ello
ponga en entredicho la realidad de la direccién y el control del trabajador asumidos por la
empresa usuaria en el marco de la puesta a disposicion de este ultimo. No obstante,
corresponderd al érgano jurisdiccional nacional determinar, a la luz de todas las circunstancias
del caso concreto, si existen otras circunstancias que podrian implicar que se considerase que es
esa empresa la que ha conservado la direccién y el control del trabajador cedido.

En lo que atafie, en tercer lugar, al concepto de «empresa usuaria», el articulo 3, apartado 1,
letra d), de la Directiva 2008/104 establece que esta ejerce un poder de direccién y control sobre
el trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal. La empresa usuaria puede, como tal,
exigir al trabajador cedido el cumplimiento de normas internas y de métodos de trabajo, ademas
de ejercer sobre él una vigilancia y un control en cuanto a la manera en la que desempefa sus
funciones.

A este respecto, para considerar que la empresa usuaria ejerce un poder de direccién y control
sobre los trabajadores cedidos por empresas de trabajo temporal, no basta con que esa empresa
compruebe el trabajo realizado o dé meras consignas generales a dichos trabajadores (véase, en
este sentido, la sentencia de 18 de junio de 2015, Martin Meat, C-586/13, EU:C:2015:405,
apartado 40).
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Por consiguiente, procede responder a la segunda cuestion prejudicial que el articulo 3,
apartado 1, letras b) a d), de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el sentido de que estd
comprendida en el concepto de «trabajo a través de empresas de trabajo temporal», a efectos de
esta disposicion, la situacién en la que una empresa cuya actividad es celebrar contratos de
empleo o establecer relaciones de empleo con trabajadores, con el fin de ponerlos a disposicién
de una empresa usuaria por un periodo determinado, pone a un trabajador a disposicién de una
empresa usuaria, cuando dicho trabajador se encuentra bajo la direccion y el control de esta
ultima empresa y cuando esta, por un lado, le impone las prestaciones que debe realizar, la
manera de llevarlas a cabo y la observancia de sus instrucciones y normas internas, y, por otro,
ejerce vigilancia y control sobre el modo en el que ese trabajador desempena sus funciones.

Tercera cuestion prejudicial

Mediante su tercera cuestion prejudicial, el érgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia,
si el articulo 5, apartado 1, de la Directiva 2008/104: debe interpretarse en el sentido de que un
trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal a una empresa usuaria debe percibir,
durante su misién en ella, un salario al menos igual al que habria percibido si hubiese sido
contratado directamente por dicha empresa.

En virtud del articulo 5, apartado 1, parrafo primero, de la Directiva 2008/104, los trabajadores
cedidos por empresas de trabajo temporal deben disfrutar, durante su misién en una empresa
usuaria, de condiciones esenciales de trabajo y de empleo al menos iguales a las que les
corresponderian si hubiesen sido contratados directamente por dicha empresa para ocupar el
mismo puesto.

El articulo 3, apartado 1, letra f), de la citada Directiva define las «condiciones esenciales de trabajo
y empleo» como las establecidas por las disposiciones legislativas, reglamentarias y
administrativas, convenios colectivos y demds disposiciones vinculantes de alcance general en
vigor en las empresas usuarias relativas, en particular, a la remuneracién.

En consecuencia, procede responder a la tercera cuestion prejudicial que el articulo 5, apartado 1,
de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el sentido de que un trabajador cedido por una
empresa de trabajo temporal a una empresa usuaria, a efectos de esta Directiva, debe percibir,
durante su misién en ella, un salario al menos igual al que habria percibido si hubiera sido
contratado directamente por dicha empresa.

Cuestiones prejudiciales cuarta y quinta

Mediante su cuarta cuestion prejudicial, el 6rgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia, si
el articulo 15 de la Directiva 2006/54 debe interpretarse en el sentido de que una trabajadora
embarazada o en periodo de lactancia cuyo despido haya sido declarado nulo por un juez nacional
tiene, al finalizar su permiso de maternidad, derecho a reintegrarse en su puesto de trabajo o en
uno equivalente en la empresa de su empleador o, en la medida en que el contrato de prestacion
de servicios entre la empresa usuaria y dicho empleador se haya extinguido y no exista ningin
puesto de trabajo equivalente en la empresa del empleador, en la empresa usuaria.
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Mediante su quinta cuestion prejudicial, el érgano jurisdiccional remitente pregunta, en esencia, si
el articulo 5, apartado 1, de la Directiva 2008/104 debe interpretarse en el sentido de que se opone
a la normativa de un Estado miembro en virtud de la cual, en esa situacion, la empresa usuaria y la
empresa de trabajo temporal responden solidariamente por las consecuencias de la nulidad del
despido y tienen, en particular, la obligacién de readmitir a esa trabajadora.

Como la resoluciéon de remision sirve de fundamento al procedimiento establecido por el
articulo 267 TFUE, el 6rgano jurisdiccional nacional estda obligado a exponer, en la propia
resolucion de remisidn, el marco factico y normativo del litigio principal y a facilitar las
explicaciones necesarias sobre los motivos de la eleccion de las disposiciones del Derecho de la
Uniodn cuya interpretacion solicita y sobre la relacién que establece entre esas disposiciones y la
normativa nacional aplicable al litigio del que conoce (auto de 9 de enero de 2024, Bravchev,
C-338/23, EU:C:2024:4, apartado 19 y jurisprudencia citada).

A este respecto, es preciso subrayar asimismo que la informacién que figura en la resolucién de
remision debe permitir, por un lado, que el Tribunal de Justicia pueda dar respuestas ttiles a las
cuestiones prejudiciales planteadas por el 6rgano jurisdiccional nacional y, por otro lado, que los
Gobiernos de los Estados miembros y los demas interesados ejerzan el derecho de presentar
observaciones que les confiere el articulo 23 del Estatuto del Tribunal de Justicia de la Uni6én
Europea. Incumbe al Tribunal de Justicia velar por que se salvaguarde este derecho, habida
cuenta de que, con arreglo a ese articulo, a los interesados solo se les notifican las resoluciones de
remisiéon (auto de 9 de enero de 2024, Bravchev, C-338/23, EU:C:2024:4, apartado 20 y
jurisprudencia citada).

Las exigencias acumulativas relativas al contenido de una resolucién de remisién figuran de
manera explicita en el articulo 94 del Reglamento de Procedimiento del Tribunal de Justicia y se
recuerdan, en particular, en el punto 15 de las Recomendaciones del Tribunal de Justicia de la
Unién Europea a los 6rganos jurisdiccionales nacionales, relativas al planteamiento de cuestiones
prejudiciales (DO 2019, C 380, p. 1).

Asi, el articulo 94, letra c), de dicho Reglamento establece que la peticidon de decision prejudicial
contendra la indicacion de las razones que han llevado al érgano jurisdiccional remitente a
preguntarse sobre la interpretacion o la validez de determinadas disposiciones del Derecho de la
Union.

A este respecto, procede recordar que, segin jurisprudencia consolidada, las cuestiones sobre la
interpretaciéon del Derecho de la Unidén planteadas por el juez nacional en el marco factico y
normativo definido bajo su responsabilidad y cuya exactitud no corresponde verificar al Tribunal
de Justicia disfrutan de una presuncién de pertinencia. El Tribunal de Justicia solo puede
abstenerse de pronunciarse sobre una peticiéon de decisién prejudicial planteada por un érgano
jurisdiccional nacional cuando resulte evidente que la interpretacién del Derecho de la Unién
solicitada no guarda relacién alguna ni con la realidad ni con el objeto del litigio principal,
cuando el problema sea de naturaleza hipotética o cuando el Tribunal de Justicia no disponga de
los elementos de hecho y de Derecho necesarios para dar una respuesta util a las cuestiones que se
le hayan planteado (sentencia de 7 de julio de 2022, Coca-Cola European Partners Deutschland,
C-257/21 y C-258/21, EU:C:2022:529, apartado 35 y jurisprudencia citada).
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En el caso de autos, en primer lugar, ha de senalarse que no se ha demostrado que el empleador de
la trabajadora de que se trata en el asunto principal sea una empresa de trabajo temporal, es decir,
una empresa cuya actividad consiste en poner a trabajadores a disposicion de otras empresas
usuarias y en celebrar contratos de empleo o establecer relaciones de empleo con trabajadores
con vistas a destinarlos temporalmente a empresas usuarias.

En segundo lugar, de los autos remitidos al Tribunal de Justicia no se desprende en modo alguno
que, en el momento del despido de LM, atn existieran entre Microsoft y ella relaciones de trabajo.
En efecto, por un lado, desde el inicio del permiso de maternidad de LM, Leadmarket no ponia a
LM a disposicion de Microsoft y, por otro lado, segin el 6rgano jurisdiccional remitente, la
relacion contractual entre Microsoft y Leadmarket habia cesado el 30 de septiembre de 2020, es
decir, varios meses antes de que LM fuera despedida por Leadmarket, de modo que ambas
cuestiones prejudiciales planteadas son hipotéticas.

Por otra parte, la resoluciéon de remisién no contiene ningtin elemento que permita determinar la
naturaleza del contrato de trabajo entre LM y Leadmarket. Ademads, el érgano jurisdiccional
remitente no proporciona ninguna explicacion sobre las razones por las que considera que, en este
contexto, la interpretacién del articulo 15 de la Directiva 2006/54 y del articulo 5, apartado 1, de la
Directiva 2008/104 es aplicable a la situacién de LM, habida cuenta, en particular, de que el
contrato de prestacidon de servicios celebrado entre Microsoft y Leadmarket habia finalizado el
30 de septiembre de 2020, esto es, varios meses antes del despido de LM.

Habida cuenta de lo anterior, procede declarar la inadmisibilidad de las cuestiones prejudiciales
cuarta y quinta.

Costas

Dado que el procedimiento tiene, para las partes del litigio principal, el cardcter de un incidente
promovido ante el érgano jurisdiccional remitente, corresponde a este 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 Séptima) declara:

1) El articulo 3, apartado 1, letra b), de la Directiva 2008/104/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 19 de noviembre de 2008, relativa al trabajo a través de empresas de
trabajo temporal,

debe interpretarse en el sentido de que

esta se aplica a toda persona fisica o juridica que celebre un contrato de empleo o que
establezca una relacion de empleo con un trabajador, con vistas a destinarlo a una
empresa usuaria para que trabaje en ella temporalmente bajo la direccién y el control de
esta, y que ponga a ese trabajador a disposicion de dicha empresa, aun cuando esa
persona no esté reconocida por la legislacion interna como empresa de trabajo
temporal por no disponer de una autorizacion administrativa como tal.

2) El articulo 3, apartado 1, letras b) a d), de la Directiva 2008/104
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debe interpretarse en el sentido de que

esta comprendida en el concepto de «trabajo a través de empresas de trabajo temporal»,
a efectos de esta disposicion, la situacion en la que una empresa cuya actividad es
celebrar contratos de empleo o establecer relaciones de empleo con trabajadores, con el
fin de ponerlos a disposicion de una empresa usuaria por un periodo determinado, pone
a un trabajador a disposicion de una empresa usuaria, cuando dicho trabajador se
encuentra bajo la direccidn y el control de esta altima empresa y cuando esta, por un
lado, le impone las prestaciones que debe realizar, la manera de llevarlas a cabo y la
observancia de sus instrucciones y normas internas, y, por otro, ejerce vigilancia y
control sobre el modo en el que ese trabajador desempeiia sus funciones.

3) El articulo 5, apartado 1, de la Directiva 2008/104

debe interpretarse en el sentido de que

un trabajador cedido por una empresa de trabajo temporal a una empresa usuaria, a
efectos de esta Directiva, debe percibir, durante su mision en ella, un salario al menos
igual al que habria percibido si hubiera sido contratado directamente por dicha
empresa.

4) Las cuestiones prejudiciales cuarta y quinta planteadas por el Tribunal Superior de

Justicia de Madrid son inadmisibles.

Firmas
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