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INTRODUCCION
1. CONTEXTUALIZACION DEL TEMA

El presente trabajo se concentra en el analisis del despido del trabajador en situacion de
incapacidad temporal por enfermedad (en adelante, IT). La incapacidad temporal es una
causa de suspension del contrato de trabajo la situacion en la que se encuentra el
trabajador que estd impedido temporalmente para prestar servicio como consecuencia de
una enfermedad o accidente, por contingencias comunes o profesionales, percibiendo
durante la misma una prestacion (subsidio) de la Seguridad Social' o incluso una mejora
voluntaria por parte de su empleador reconocida, normalmente, en el convenio colectivo

aplicable.

El 14 de julio de 2022, entrd en vigor la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de
trato y no discriminacion (en adelante, Ley 15/2022). Esta ley supone un cambio
significativo en el ambito de las relaciones laborales, pues amplia las causas de
discriminacién expresamente prohibidas haciendo referencia, entre otras, “a la
enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos™.? Sobre esta causa de discriminacion, la propia norma en su art.
2.3 establece algunas precisiones “la enfermedad no podra amparar diferencias de trato
distintas de las que deriven del propio proceso de tratamiento de la misma, de las

limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades o de las

exigidas por razones de salud publica”.

LLGSS art. 169.1 Permalink ELI: https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/30/8/con

2 Ley 15/2022 art. 2.1 “Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacion
con independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan o no de
residencia legal. Nadie podréd ser discriminado por razon de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresion de género,
enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y

trastornos, lengua, situacion socioecondmica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”


https://www.boe.es/eli/es/rdlg/2015/10/30/8/con

El 4mbito objetivo de aplicacion de esta Ley es muy amplio y se aplica al ambito laboral,?
teniendo especial relevancia en lo que respecta a la proteccion de los trabajadores en

situacion de IT frente al despido que es mencionado expresamente.

La prohibicion de discriminacion, con caracter general, estd amparada por el articulo 14
de la Constitucion Espafiola (en adelante CE), que establece algunas causas de
discriminacion, pero también una cldusula abierta que permite la incorporacion de otras
diferentes. Sin dicha clausula abierta, esta prohibicion de discriminacion se reitera en el
Estatuto de los Trabajadores (en lo sucesivo ET), cuyo articulo 4.2 ¢)* garantiza el
derecho de los trabajadores a no ser discriminados directa o indirectamente por numerosas
causas, como la discapacidad, siempre que estén aptos para trabajar. Ninguna de estas dos
normas, ni la CE o el ET, recogen expresamente a la enfermedad como causa de

discriminacion.

Antes de la entrada en vigor de la ley, tradicionalmente, como se mostrara en la primera
parte del presente trabajo, solo se consideraba discriminatorio el despido del trabajador
en IT aquejado de una enfermedad discapacitante o estigmatizante. Este trabajo muestra
el impacto de la de la aprobacion de la Ley 15/2022 que prohibe la discriminacion frente

a cualquier enfermedad.
2. OBJETIVOS Y METODOLOGIA

El fin principal del presente trabajo es realizar un andlisis del impacto de la Ley 15/2022
en los despidos de trabajadores en situacion de IT, valorandose si existe una mayor

proteccion tras la promulgacion de la ley.

3 Ley 15/2022 art. 3. “Esta Ley se aplicard en los siguientes dmbitos:

a) Empleo, por cuenta ajena y por cuenta propia, que comprende el acceso, las condiciones de trabajo,

incluidas las retributivas y las de despido, la promocién profesional y la formacioén para el empleo.”

4 “A no ser discriminadas directa o indirectamente para el empleo o, una vez empleados, por razones de
estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, identidad sexual, expresion de género,
caracteristicas sexuales, afiliacién o no a un sindicato, por razon de lengua dentro del Estado espafiol,
discapacidad, asi como por razén de sexo, incluido el trato desfavorable dispensado a mujeres u hombres

por el ejercicio de los derechos de conciliacion o corresponsabilidad de la vida familiar y laboral.”



Este trabajo se centra especialmente en el despido de trabajadores en situacion de IT por
enfermedad pues esta situacion suspensiva implica un reconocimiento expreso de la
concurrencia de la causa de discriminacion prohibida. Motivo por el que habra de
valorarse cudl es la repercusion de su concurrencia en el marco del proceso de despido y

su relacion con la decision extintiva adoptada por el empresario.

El TFG mostrard como la enfermedad puede incidir en la calificacion judicial de un
despido disciplinario (procedente, improcedente o nulo) antes y después de la entrada en

vigor de la Ley 15/2022.
En ese sentido, se pretende seguir la siguiente estructura:

e En primer lugar, el Capitulo I sentard las bases teoricas y conceptuales sobre los
modos de extincion de la relacion contractual entre empresario y trabajador, para

poder conocer en qué consisten las calificaciones juridicas y sus consecuencias.

e En el Capitulo II ofrecerd un andlisis de la situacion antes de la Ley 15/2022,
exponiendo cudles han sido los motivos de discriminacioén tradicionalmente

reconocidos por nuestros Tribunales.

e En el Capitulo III se expondra la influencia de la doctrina comunitaria en la
interpretacion de los Tribunales espafioles, analizando las cuestiones prejudiciales

planteadas por los mismos durante estos ultimos afios.

e Por su parte, en el capitulo IV se lleva a cabo un andlisis de la Ley 15/2022, donde
se estudiaran las principales novedades y cambios que se han introducido y su

aplicacion por los Tribunales espafioles.

e Por ultimo, en las Conclusiones (capitulo V) se expondra una reflexion final
recapitulando todo lo analizado durante el trabajo y se proporcionara una opinion

global sobre el impacto de la Ley 15/2022 en el tema de estudio.

Con el proposito de alcanzar tales objetivos, la metodologia aplicada conllevara un
analisis cualitativo centrado en la revision de textos legales, opiniones doctrinales e

interpretaciones jurisprudenciales.



A través del método deductivo, se partird de la normativa y se procedera a analizar su
aplicacion practica y sus efectos en casos especificos de despido del trabajador en IT.
También se evaluardn las fuentes para entender los cambios legislativos y como han

reaccionado los tribunales y la sociedad.



CAPITULO 1. MODOS DE EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR
VOLUNTAD DEL EMPRESARIO

El concepto general de despido comprende los distintos modos de extincion de la relacion
laboral (Viqueira Pérez, 2020), o lo que es lo mismo, la extinciéon de la relacion

obligacional entre empleado y empleador (Monereo Pérez et al., 2020).

Como establece el art. 49 del ET, el contrato de trabajo puede extinguirse por multiples
causas, y tanto por voluntad del empleado como del empresario. En el primer caso se trata
de una facultad de desistimiento o dimision de que disponen los trabajadores. Entre tales
situaciones destaca entre ellas la figura conocida como “dimision voluntaria” que puede
ser tutelada por los tribunales que al extinguir a peticion del trabajador el contrato por
causa justa, frente a los incumplimientos del empresario, reconocen al trabajador la
indemnizacion del despido improcedente (ET art. 50). En el segundo caso, el empresario
siempre debe de alegar una causa justificativa de la decision extintiva (extincion “causal”
del contrato), debido a la proteccion del empleo que fomenta esta rama del Derecho
(Monereo et al., 2020) y a los imperativos del Derecho internacional Convenio n° 138 de

la Organizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT).

Se entiende por despido cualquier extincion del contrato de trabajo por voluntad del

empresario (ET art. 49.1 k).
El despido, en funcién del motivo que lo justifica®:

Puede ser por causas objetivas, ajenas a la voluntad o comportamiento del trabajador
(Monereo et al., 2020), como sucede con las causas econdmicas, técnicas, organizativas
o de produccion (ETOP) definidas en el ET art. 51. En funcion del nimero de trabajadores
afectados serd un despido objetivo o colectivo (art. 51 y 52 ET). Este despido se
fundamenta en una causa sobrevenida de caracter empresarial, derivada del
funcionamiento de la empresa. Se trata de una medida de flexibilidad laboral enfocada en
ajustar o acomodar el volumen de trabajadores de una empresa con el funcionamiento

rentable de la misma (Monereo et al., 2020). No obstante, lo destacable en este sentido es

S UGINA MERCADER, J. R., Lecciones de Derecho del Trabajo (15 ed.) op. cit., p. 189
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que se tratan de circunstancias no inherentes y completamente ajenas al trabajador

(Directiva 98/59/CE).

Este TFG se centra en el denominado despido disciplinario asociado a incumplimientos
graves y culpables del trabajador despedido (art. 54 ET). El despido por causas objetivas,
diversas a las ETOP, se diferencia del despido disciplinario porque, aunque se tratan de
causas inherentes al propio trabajador (salvo algliin caso aislado), no se tratan de
actuaciones de incumplimiento voluntario (Monereo et al., 2020). Entre las causas de
despido objetivo estuvo en vigor, hasta la entrada en vigor de la Ley 1/2020, de 15 de
julio, se permitia el despido del trabajador por asistencias justificadas al trabajo, lo que
se conocia como absentismo laboral (ET art. 52.2.d) que podia afectar a un trabajador

enfermo en IT (ausencia justificada).

En este trabajo nos centramos en el despido disciplinario que afecta a un trabajador
enfermo en IT, esto es, con el contrato suspendido. Se trata de una simplificacion, que
nos garantiza una situacion de enfermedad reconocida por un facultativo del servicio
publico de salud o de una Mutua, seglin la contingencia. No hay que olvidar que existen
enfermedades cronicas que no impiden el trabajo y que pueden ser desconocidas por el

empresario.

1. POSIBLES CALIFICACIONES DE UN DESPIDO Y SUS CONSECUENCIAS
JURIDICAS

El despido entendido como accion que implica la extincion de la relacion juridica entre
empleado y empleador inicialmente no es calificado ni adjetivado de ninguna forma, sino
que se trata de una mera accion o situacion que se produce en el marco de las relaciones

juridicas y sociales entre las personas.

Para que un despido disciplinario, o cualquier otro, pueda ser calificado juridicamente por
un organo jurisdiccional, primero debe ser impugnado por el afectado que puede no estar
de acuerdo con algtn aspecto del despido llevado a cabo por el empresario, ya sea con la
causa alegada, con la indemnizacion percibida, con el procedimiento seguido, o bien sea
por vislumbrar indicios de discriminacion (Alegre Nueno, 2007). En cualquier caso, este
proceso de impugnacion del despido disciplinario se recoge de forma detalla en la Ley

Reguladora de la Jurisdiccion Social (en adelante, LRJS arts. 103 a 113).
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En esta tesitura, la regulacion opta por promover en primer lugar un acuerdo extrajudicial,
es decir, la Ley exige como requisito previo a la apertura y tramitacion de un proceso
judicial un intento de conciliacion ante el servicio administrativo correspondiente (Art.
63 LRIS). El despido disciplinario es el procedimiento a seguir (Seccion 1? del Capitulo
IT LRIJS), aunque se alegue vulneracion de derechos fundamentales como es el de no
discriminacion (LRJS art. 184) existe obligacion de realizar la conciliacion administrativa
previa pese a lo previsto en la LRIJS art. 64 que exceptia de la misma los procesos que
versen, entre otros aspectos, de la tutela de los derechos fundamentales y libertades
publicas. No obstante, esto no evita que se apliquen todas las garantias de ese
procedimiento como son citacion del Ministerio Fiscal (Art. 82 LRJS) o la propia
inversion de la carga de la prueba si el trabajador acredita indicios de discriminacion (Art.

96 LRJS).

Si la conciliacion administrativa fracasa y no llegan a un acuerdo las partes, se presenta
demanda y hay la posibilidad de tener una conciliacién ante el 6rgano jurisdiccional,
primero ante el Letrado de la Administracion de Justicia y luego ante el juez (Arts. 83 y
84 LRIS). Fracasado este segundo intento de conciliacion, se celebra el juicio con
inversion del orden de las intervenciones y la inversion de la carga de la prueba (Art. 85

LRJS).

Concluido el juicio el despido puede ser calificado como procedente, improcedente o
nulo. Aunque el demandante puede solicitar lo que estime conveniente, el contenido de
la demanda no vincula al juez a la hora de dictaminar la calificacion del despido (Blasco
Pellicer, 2013). A juicio de la autora, lo realmente importante y transcendental para ambas
partes es demostrar la legalidad de la causa de despido. Esto es lo que realmente se
pretende discernir en las reclamaciones judiciales cuando un trabajador impugna el
despido por no estar de acuerdo con la causa de despido alegada por el empresario, y que
repercute directamente en la calificacion judicial de procedencia, improcedencia o
nulidad del despido. Esta calificacion que se dé al despido influye directamente en las

consecuencias juridicas que deberan afrontar una parte con respecto a la otra.
1.1. Despido procedente

El despido es procedente cuando se acredita el motivo o el incumplimiento alegado por

el empresario en su carta de despido y formalmente es intachable “...El despido se

12



considerard procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por el

empresario en su escrito de comunicacion...” (Art. 55.4 ET).

En el caso del despido de un trabajador en situacion de IT, se debe acreditar por parte del
empresario que se han producido incumplimientos graves y culpables imputables al
trabajador (Art. 54 ET) y debe demostrar que las causas de estos incumplimientos no fue
su enfermedad. Pueden darse situaciones en las que, aun estando el trabajador en situacion
de incapacidad temporal el despido esté justificado con las razones permitidas y tasadas

por la Ley, como veremos mas adelante.

Estas situaciones que hacen procedente al despido son cualquiera de los incumplimientos
contractuales graves y culpables del trabajador previstos en el art. 54 ET, como la

transgresion de la buena fe contractual.

Para que el despido pueda ser calificado como procedente deben, por parte del
empresario, de justificarse los motivos alegados y, ademas, deben de seguirse unos
requisitos formales regulados en el art. 55 ET. Basicamente se trata de la comunicacion
escrita, es decir, la carta de despido en la que se justifiquen y argumenten los motivos del
despido, los incumplimientos que ha cometido el trabajador y que justifican la extincion

de la relacion contractual.

La consecuencia juridica de la calificacion judicial de despido procedente lo que hace es
convalidar la extincioén del contrato y el trabajador no tiene derecho ni a indemnizacion

ni a salario de tramitacion (art. 55.4. ET y 109 LRJS).
1.2. Despido improcedente

Para que un despido sea calificado como improcedente hay que tener en cuenta cuestiones

de forma y/o de fondo.

Sobre las cuestiones de fondo estan: la falta de acreditacion del incumplimiento alegado
en la carta de despido o que el incumplimiento del trabajador carece de la culpabilidad o
gravedad suficiente para justificar la procedencia del despido (Art. 55.1y 55.4 ET). Como
causas de formas esta la falta de comunicacion escrita del despido, la insuficiencia de la
descripcion de los hechos cuya responsabilidad se imputa al trabajador y la ausencia de

la fecha de efecto del despido (Art. 55.1 y 55.4 ET).

13



Cuando un despido se califica como improcedente, con caracter general®, el empresario
tiene dos opciones: a) readmite al trabajador en su puesto de trabajo y abona los salarios
de tramitacion; b) o bien procede a indemnizar al trabajador a razon de treinta y tres dias

por afios trabajado con el limite de 24 mensualidades (Art. 56 ET).

En el caso de que se opte por la indemnizacion (b)) se entiende extinguida la relacion
laboral desde la fecha del cese efectivo en el trabajo (Art. 56.1 ET). Ahora bien, si se opta
por la readmision del trabajador (a)), en este caso el trabajador tiene derecho a los salarios
de tramitacion. Con los salarios de tramitacion se hace referencia al salario dejado de
percibir desde la fecha del despido hasta la fecha en que se dicta la sentencia declarando

la improcedencia o hasta que se encuentra un nuevo empleo (Art. 56.2 ET).

Para elegir entre una de las opciones mencionadas, el empresario dispone de un plazo de
5 dias desde la notificacion de la Sentencia y si no toma ninguna decision, se entiende
que opta por la readmision (Art. 56.1 y 56.3 ET), poniendo de manifiesto la proteccion

juridica que pretende el derecho laboral con respecto a los trabajadores.

No obstante, cuando el despido es declarado improcedente debido a que los hechos no
son suficientemente graves, pero constituyen una falta menor, el juez puede permitir que
se imponga una sancion proporcional. Esta sancion mds leve debe ser aplicada si no ha
prescrito antes del despido y debe ser ejecutada por el empresario dentro de los diez dias
siguientes a la resolucion definitiva de la sentencia. El trabajador debe ser readmitido
antes de imponer esta sancion, y dicha decision del empresario puede ser revisada si el
trabajador lo solicita dentro de los veinte dias posteriores a la notificacion, siguiendo el
procedimiento establecido en el articulo 238 para la ejecucion de la sentencia de despido

(Art. 108 LRIJS).
1.3. Despido nulo

La nulidad del despido viene determinada cuando “.../a decision extintiva del empresario
tuviera como movil algunas de las causas de discriminacion prohibidas en la

Constitucion o en la ley o bien se hubiera producido con violacion de derechos

¢ Si el trabajador despedido fuera un representante de los trabajadores o delegado sindical, la eleccion le
corresponde al mismo. Si no toma una eleccion se entendera que opta por la readmision, y tanto en un caso

como en otro (indemnizacion o readmision) tiene derecho a los salarios de tramitacion (Art. 56.4 ET).

14



fundamentales y libertades publicas del trabajador...” (Art. 53.4 ET). Entre ellas podria

estar la prohibicion de discriminacion (CE art. 14 o Ley 15/2022). Hasta la entrada en

vigor de la Ley 15/2022, y como veremos mdas adelante, la enfermedad no era

considerada, por regla general, como causa de discriminaciéon, a no ser que fuera

estigmatizante (STC 62/2008, de 26 de mayo; STSJ de Islas Canarias (Las Palmas), de

23 de diciembre de 2021, rec. 1315/2021) o, més recientemente, se pudiera equiparar la

enfermedad a discapacidad (STSJ de Cantabria nam. 45/2019, de 18 de enero), aunque

para ello tenia que cumplir algunos requisitos como la larga duracion (STJUE, Sala

Segunda, de 11 de abril de 2013, asuntos acumulados C-335/11 y C-337/11, caso Ring).

No obstante, existen otras causas también tasadas expresamente por la Ley,

concretamente por el art. 53 ET:

Durante la suspension del contrato por motivos familiares o de salud: Los
trabajadores estan protegidos contra el despido durante los periodos en que su
contrato de trabajo estd suspendido por motivos relacionados con el nacimiento o
la adopcion de un hijo, la guarda con fines de adopcion, el acogimiento, riesgos
durante el embarazo o la lactancia, y el disfrute del permiso parental. También
estan protegidos en caso de enfermedades relacionadas con el embarazo, el parto
o la lactancia. Ademas, si se les comunica un despido que finalizaria dentro de
estos periodos debido al plazo de preaviso, dicho despido serd nulo (Art. 55.5.a)
ET).

Protecciéon para trabajadores embarazadas y otros casos especiales: Esta
proteccion se extiende a las trabajadoras embarazadas desde el inicio del
embarazo hasta el comienzo de la suspension del contrato por los motivos
mencionados anteriormente. Ademads, cubre a los trabajadores que han solicitado
o estan disfrutando de permisos especificos, como los relacionados con la
lactancia o la reduccioén de jornada, asi como aquellos que han pedido o estan
utilizando adaptaciones de jornada o excedencias para el cuidado de familiares.
También se protege a las trabajadoras victimas de violencia de género cuando
ejercen su derecho a la tutela judicial efectiva o los derechos reconocidos para su
proteccion y asistencia integral (Art. 55.5.b) ET).

Proteccion después de la reincorporacion al trabajo: Después de que un trabajador

se reincorpore al trabajo tras un periodo de suspension del contrato por

15



nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcion o acogimiento, no puede ser
despedido de manera nula si no han pasado mas de doce meses desde su
reincorporacion. Esta proteccion busca garantizar que los trabajadores no sean
penalizados tras volver de estos periodos de suspension por motivos familiares

(Art. 55.5.c) ET).

Estas causas, directamente relacionadas con la conciliacion de la vida laboral o familiar
de las personas trabajadoras o con la propia condicion de ser mujer tratan de impedir la
discriminacién por razén de sexo, son lo que se conocen como causas de nulidad objetiva,
por aparecer reguladas expresamente dentro la Ley. No obstante, a mi juicio, bien podrian
encuadrarse dentro del amparo proporcionado por el articulo 14 CE, aunque su
reconocimiento obliga a la Jurisdiccion Social a calificar el despido en estos supuesto

como nulo, sin posibilidad de ser calificado como improcedente (Gémez Rivera, 2023).

En el tema que nos ocupa, conviene recordar que la proteccion de un trabajador que se
encuentre en situacion de IT no es una situacidon nueva, sino que ya se encontraba
protegida antes del afio 1994, afio en que se reform¢ la legislacion’ y desaparecio esta
causa de nulidad para el “trabajador que tuviera suspendido su contrato de trabajo”

(Aguilera Izquierdo, 2023; Salas, 2018).

En cualquier caso, la nulidad del despido implica “la readmision inmediata del
trabajador, con abono de los salarios dejados de percibir” (Art. 55 ET), lo que se conoce
como “salarios de tramitacion” (art. 55.7 ET), salarios dejados de percibir desde que se
produce el despido hasta que se notifica la sentencia declarando la nulidad y se produce
la reincorporacion. Ademas, si la nulidad viene derivada de la vulneracioén de un derecho
fundamental (como el derecho a la igualdad y no discriminacion) el trabajador podra
solicitar una indemnizacioén por dafios y perjuicios, que siempre incluira los dafios
morales intrinsecos a la vulneracion de cualquier derecho fundamental, tal y como afirma

el catedratico Angel Arias Dominguez en su andlisis sobre la materia.®

7 Bsta reforma se introdujo con la Ley 11/1994, que cambi6 la redaccion de, entre otros, €l articulo 55 del
ET.
8 ARIAS DOMINGUEZ, A. La cuantificacién de la indemnizacion por daiio moral por transgresion de

derechos fundamentales en los despidos nulos. Derecho del Trabajo y Seguridad Social. 2023. Agencia
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La Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social (LRJS), en su articulo 183.2, otorga al juez
la facultad de determinar la cuantia de la indemnizacion por dafios morales cuando no es
posible calcularla con precision, pretendiendo asegurar una reparacion adecuada para la

victima y contribuyendo a prevenir futuras violaciones.

No obstante, la estimacion de la cantidad detallada del dafio moral es dificil, por lo que la
exigencia de la misma debe de ser mas flexible de lo normal (Garcia Romero, 2022). Esta
flexibilidad se encuentra apoyada por la normativa y la jurisprudencia espafola, que
reconocen que la reparacion de dafios morales no siempre puede ser cuantificada de
manera exacta. Por ejemplo, la Sentencia del Tribunal Supremo, de 11 de mayo de 2022
(Rec. 3511/2020) subraya la necesidad de una valoraciéon prudente y equitativa de los

dafos morales, adaptandose a las circunstancias especificas de cada caso.

En cuanto a la cuantificaciéon minima de estas indemnizaciones, la Ley de Infracciones y
Sanciones en el Orden Social (en adelante, LISOS) adquiere relevancia. Segun la
doctrina, la indemnizacion no puede ser inferior al minimo establecido para la sancion
aplicable (Lousada Arochena, 2023). Esto implica que, en casos de violaciones de
derechos fundamentales, la indemnizacion por dafio moral debe, al menos, igualar la
sancion minima para infracciones muy graves, tal como lo indica el articulo 40.1.c) de la
LISOS, ya que el despido calificado como nulo por ser discriminatorio aparece catalogado
en el art. § LISOS como infraccion muy grave. Por ejemplo, el Tribunal Supremo, en la
Sentencia nim. 397/2023, de 6 de junio, reafirm6 que la compensacion por dafio moral
no puede ser inferior a los 6.251 euros (como reclamaba la empresa), que es el minimo

estipulado por la LISOS para infracciones muy graves.

Este enfoque garantiza que las indemnizaciones cumplan con un doble propdsito:
compensar adecuadamente a la victima y disuadir a los empleadores de conductas
similares en el futuro. La jurisprudencia ha reiterado que la cuantia de estas
indemnizaciones no debe ser reducida por debajo de estos minimos, como se observa en
la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco de 1 de octubre de 2019,

donde se rechazo la posibilidad de disminuir la indemnizacion por debajo de los baremos

Estatal Boletin Oficial del Estado. https://www.boe.es/biblioteca juridica/publicacion.php?id=PUB-DT-
2023-283&tipo=L&modo=2
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establecidos por la LISOS, reafirmando asi la proteccion robusta de los derechos

fundamentales en el ambito laboral.

En otra decision, la STS 214/2022 de 9 de marzo, el Tribunal Supremo también aplico el
baremo de la LISOS para cuantificar una indemnizacion por dafio moral. En este caso, el
trabajador habia estado empleado por dos afios y percibia un salario bruto anual de
23.618,28 euros. El Tribunal considerd excesiva una reclamacion de 25.000 euros y fijo
la indemnizacion en el minimo de la LISOS, es decir, 6.251 euros, por ser una suma mas

proporcionada y adecuada para resarcir el dafio moral.

En contraste, la STS 356/2022 de 20 de abril evalud un caso en el que el trabajador tenia
una relacion laboral de alrededor de 18 afios y estaba en una situacién de incapacidad
temporal relacionada con la violacién de su derecho fundamental. En este caso, la Sala
estim6 una indemnizacién de 60.000 euros, equivalente a aproximadamente dos afios de
salario del trabajador, situandose en la franja media de las sanciones de la LISOS. Esta
cantidad se considerd mas adecuada para resarcir el perjuicio moral y también para actuar

como una medida disuasoria contra futuras violaciones de derechos fundamentales.

La divergencia en las cuantias indemnizatorias entre estos casos (6.251 euros en los dos
primeros frente a 60.000 euros en el tercero) se explica, ademads de por las diferencias en
la antigiiedad y el salario del trabajador, por el contexto especifico de cada caso. En los
dos primeros, la demanda no detallaba los pardmetros de cuantificacion de la
indemnizacion, centrando el thema decidendi en si existia derecho a la indemnizacion
pese a la falta de concrecion. Por otro lado, en el tercer caso, el thema decidendi era sobre
la acumulacion de acciones, y la demanda incluia argumentos especificos sobre la
cuantificacion de la indemnizacion, lo que facilitd una valoracion més precisa por parte

del tribunal (Lousada Arochena, 2023).
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CAPITULO II. EL DESPIDO DEL TRABAJADOR ENFERMO ANTES DE LA
LEY 15/2022

1. CAUSAS TRADICIONALES DE DISCRIMINACION

La calificacion de nulidad del despido de un trabajador que se encuentre en situacion de
IT no es una situacidon nueva, sino que ya ocurria antes del afio 1994, existia una causa de
nulidad objetiva para el “trabajador que tuviera suspendido su contrato de trabajo”

(Aguilera Izquierdo, 2023; Salas, 2018).

Eliminada esta causa objetiva de nulidad, los trabajadores en IT intentaron defender la
nulidad de su despido al considerarlo discriminatorio. Argumentaban que la enfermedad
podia ser una causa de discriminacion contenida en la cldusula abierta del articulo 14 de
la CE recogida en su ultimo inciso “...o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social...” (Asquerino Lamparero, 2022). La enfermedad no estaba tampoco
incluida como causa de discriminacién en la Directiva 2000/78 que carecia de tal clausula

abierta y que entre su lista cerrada de causas discriminatorias si reconocia la discapacidad.

Son numerosas las sentencias dentro de la doctrina espafiola que defendian la nulidad del
despido de los trabajadores que se encontraban en situacion de IT (SJS 472/2016, de 23
de diciembre; STSJ de Galicia, rec. 359/2018, de 28 de marzo; o la STSJ de Cantabria,
nam. 45/2019, de 18 de enero), aunque corregidas luego por la jurisprudencia del Tribunal
Supremo (STS num. 306/2018, de 15 de marzo). Ya desde un principio, el Tribunal
Supremo nos dejaba claro que la enfermedad no podia constituir una causa de
discriminacion, argumentando que se trata de una “contingencia inherente a la condicion
humana y no especifica de un grupo o colectivo de personas o de trabajadores” (STS de
29 de enero de 2001, rec. 1566/2000). Por lo que el despido de un trabajador enfermo no
era considerado por el TS como discriminatorio estrictamente hablando, por no encontrar

un elemento de segregacion.

En el mismo sentido se ha pronunciado el Tribunal Constitucional, aclarando que no
puede incluirse en la clausula abierta de prohibicion de discriminacion del articulo 14 CE
cualquier criterio de diferenciacion o cualquier mévil que haya causado un perjuicio (STC

62/2008).
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Como se vera en los siguientes apartados, se puede concluir que la calificacion de nulidad
del despido de un trabajador en situacion de IT, por discriminacion, solo correspondia
cuando se equiparaba la enfermedad a la discapacidad o cuando la enfermedad era

considerada estigmatizante.
a. Equiparacion de la enfermedad con la discapacidad

Como ya se ha sefialado, la discapacidad si es causa de discriminacion en la Directiva
2000/78 y se incorpora a la cldusula abierta del articulo 14 de la CE. El Tribunal de
Justicia de la Unién Europea interpretando dicha directiva razond que ciertas
enfermedades podian ser equiparables al concepto de discapacidad, aunque no fueran
exactamente lo mismo, lo que supondria que los despidos fundamentados en las mismas

fueran discriminatorios.

Sobre esta cuestion algunas de las Sentencias mas destacables y que analizaremos en el

siguiente epigrafe son las siguientes:

SSTJUE 11 junio 2006 (C 13/05, asunto Chacon Navas);

13 abril 2013 (asuntos acumulados C 335/11 y 337/11, Ring);
1 diciembre 2016 (C 345/15, asunto Daouidi); y

18 enero 2018 (C-270/16, asunto Ruiz Conejero)

Nuestros organos jurisdiccionales nacionales, especialmente los Juzgados de lo Social,
han ido adoptando esta doctrina comunitaria y aplicando la nulidad en las Sentencias que
han ido dictando. Aunque los altos estamentos judiciales (TS y TC) se hayan mostrado

reacios a incorporar esta corriente (Moreno Dominguez, 2023).

Asi encontramos, por ejemplo, la Sentencia del Juzgado de lo Social (en adelante, SJS)
n°® 33 de Barcelona, de 23 de diciembre de 2016, (nam. 472/2016) que equipara la
enfermedad a la discapacidad en caso de que la situacion de IT suponga una limitacion

duradera para el trabajador, lo cual convierte al despido como discriminatorio:

“...La situacion analizada, al concurrir ambos "indicios" indicados por la sentencia
comunitaria, -la evidencia, ya en la fecha del despido de no recuperacion a corto plazo,
confirmada por la significativa prolongacion de la incapacidad temporal hasta un total
de casi "10 meses (desde el accidente hasta el alta médica)- debe ser considerada

indiscutiblemente una "limitacion duradera"” y por consiguiente, una situacion de
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"discapacidad" a efectos de la Directiva 2000/78...” (SIS n°® 33 de Barcelona, de 23 de
diciembre de 2016).

En el mismo sentido se pronuncia la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia (en
adelante, STSJ) de Galicia, de 28 de marzo de 2018 (Rec. 359/2018), declarando la
nulidad del despido de una trabajadora que no pasé el reconocimiento médico de la

empresa tras un periodo de tiempo en el que se encontraba en situacion de IT.

Este Tribunal adopta el criterio de equiparacion de enfermedad con discapacidad del juez
a quo por encontrarse en un “proceso de larga duracion (un ario)” (STSJ de Galicia, de
28 de marzo de 2018, rec. 359/2018). En este caso la empresa argumenta como causa de
despido la ineptitud sobrevenida de la persona trabajadora que, aunque podria ser una
justa causa en virtud del articulo 52.a) del ET, no es considerada como tal, al establecer
el Tribunal en esta Sentencia la obligacion que tenia la empresa de haber tomado accion
y haber realizado las adaptaciones y modificaciones necesarias para su reincorporacion
al puesto de trabajo, esto ultimo es lo que, segn el Tribunal justifica el despido como

discriminatorio y, por tanto, nulo.

En estos casos podria pensarse que la calificacion del reconocimiento médico al que se
somete la trabajadora cuando vuelve a reincorporarse tras un periodo de baja por IT es
suficiente como para determinar la aptitud o no de la misma a las funciones del puesto de
trabajo, sin embargo, este Tribunal, al equiparar la enfermedad como “discapacidad” hace
que entre en juego la Directiva 2000/78, cuyo objeto es conseguir la igualdad de trato
mediante la lucha “(...) contra la discriminacion por motivos de religion o convicciones,
de discapacidad, (...) en el ambito del empleo y la ocupacion...” (Articulo 1 Directiva

2000/78).

Esta norma comunitaria obliga a los empresarios a tomar medidas y realizar ajustes
razonables para permitir la insercion laboral de personas con discapacidades “...salvo que
esas medidas supongan una carga excesiva para el empresario....”” Con lo cual, de la
Sentencia se desprende que el despido por ineptitud sobrevenida como causa objetiva de

despido es una medida subsidiaria que podria haber tomado el empresario en caso de no

® La carga no se considerard excesiva cuando sea paliada en grado suficiente mediante medidas existentes

en la politica del Estado miembro sobre discapacidades.” (Articulo 5, Directiva 2000/78)
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haber sido posible la realizacion de ajustes razonables (readaptar el puesto de trabajo)

para la incorporacion de la persona trabajadora en la empresa (Areta Martinez, 2020).

“...El despido de un trabajador por razon de su discapacidad es cuestion distinta al
despido por razon de enfermedad, por lo que conviene distinguir bien ambos conceptos
-enfermedad y discapacidad-, pues el marco juridico protector es distinto...” Como bien
se sostiene en la STSJ de Cantabria num. 45/2019, de 18 de enero, en la que se delimita

y diferencia entre los conceptos de discapacidad y de enfermedad.

La mayor parte de la doctrina judicial espafiola ha considerado el despido de una persona
en situacion de IT discapacitante como nulo, argumentando que el despido en esta
situacion constituye una causa de discriminacion al equiparar la situacién con la
discapacidad cuando se considera que la suspension del contrato de trabajo tiene una larga
duracion. En este caso, la enfermedad como tal no supone un motivo de discriminacion
recogido en la Directiva 2000/78, pero ello no impide que la enfermedad pueda comportar
una discapacidad a largo plazo, situacion que si se encuentra protegida por la Directiva

europea (STSJ de Cantabria, num. 45/2019, de 18 de enero).

Sin embargo, la jurisprudencia sentada por el Tribunal Supremo establece como regla
general la improcedencia del despido de un trabajador en IT comun, a menos que se
cumpla el requisito de “que la enfermedad que comporte una discapacidad a largo
plazo” (STS 306/2018, de 15 de marzo), en cuyo caso pasaria a considerarse como causa

de discriminacion y se encuentre la situacion amparada por la Directiva 2000/78.
b. Consideracion de la enfermedad como estigmatizante

La enfermedad como factor de discriminacion ha sido defendida por el Tribunal
Constitucional (en adelante, TC) en la Sentencia 62/2008, de 26 de mayo, al encuadrar
“en determinadas circunstancias” a la enfermedad como ‘factor de discriminacion
andlogo a los expresamente contemplados en el art. 14 CE, encuadrable en la clausula
genérica de las otras circunstancias o condiciones personales o sociales contemplada en
el mismo”, mas concretamente, en el sentido que nos ocupa, sobre el despido de un
trabajador en situacion de IT o por enfermedad, el despido serd considerado como
estigmatizante “cuando el factor enfermedad sea tomado en consideracion como un
elemento de segregacion basado en la mera existencia de la enfermedad en si misma

considerada o en la estigmatizacion como persona enferma de quien la padece, (...)".
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Con esta base argumental se encuentra doctrina jurisprudencial que ha calificado el
despido como nulo cuando la causa de la decision extintiva ha estado relacionada con la
enfermedad padecida por el trabajador despedido, como es el caso de la SIS n° 3 de
Castelld de la Plana, de 7 de junio de 2005 (nim. 269/2005) en la que se despide a un
trabajador por ser portador del VIH!? o la SJS n°® 2 de Guadalajara, de 17 de enero de
2018 (num. 15/2028) en la que se despide a un trabajador con tuberculosis. Ambas
Sentencias han servido de argumentacion cuando, recientemente, han sucedido
situaciones similares por los contagios derivados de la pandemia de COVID-19, como es
el caso de la SJS n° 1 de Mataro, de 1 de febrero de 2021 (nim. 39/2021) o la STSJ de
Islas Canarias (Las Palmas), de 23 de diciembre de 2021 (Rec. 1315/2021).

c. Vulneracion de la integridad fisica y moral del trabajador

Por ultimo, en algiin caso muy concreto se ha llegado a considerar el despido de una
persona en situacion de IT como nulo debido a las presiones por parte del empresario para
que el trabajador volviera a su puesto de trabajo después de una situacion de IT, no
permitiendo una correcta recuperacion de su estado de salud, y vulnerando con ello el

derecho fundamental a la integridad fisica y moral previsto en el art. 15 CE.

Este es el caso de la STS, de 31 enero de 2011 (Rec. 1532/2010), en la que el Tribunal

argumenta que “...la amenaza del despido pone en juego no solo la tacha de
discriminacion, sino la eventual lesion del derecho a la integridad fisica...”. En este

supuesto, a diferencia de las sentencias de 22 de noviembre de 2007 y 22 de septiembre
de 2008 abord6 la Sala y en las que se denunciaba la infraccion del art. 15 CE, en este

6«

caso se estd empleando “...el despido como una coaccion o amenaza que se orienta
directamente a que el trabajador abandone el tratamiento médico que se le ha impuesto

con preceptiva baja en el trabajo...”, por ello dicta que:

“...la presion bajo amenaza de despido para que el trabajador abandone el tratamiento
médico que, con baja en el trabajo, le ha sido prescrito constituye una conducta que pone

en riesgo la salud y, por ello, una actuacion de este tipo ha de considerarse como lesiva

10°El VIH (virus de la inmunodeficiencia humana) es un virus que ataca el sistema inmunitario del cuerpo.
Si el VIH no se trata puede causar SIDA (sindrome de inmunodeficiencia adquirida). ;por qué esta

enfermedad es estigmatizante?
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para el derecho a la integridad fisica de acuerdo con la doctrina constitucional

citada..."’” (STS, de 31 de enero de 2011 (Rec. 1532/2010).

Este caso se refiere a la empresa Mercadona, en la que se presionaba a un trabajador para
que dejara el tratamiento médico y se reincorporara a su puesto de trabajo lo mas
rapidamente posible y, tras la negativa del trabajador, se le comunicé el despido

disciplinario.

Otra Sentencia mas reciente fue la STS num. 4380/2021, de 14 de septiembre de 2021,
en la que una teleoperadora que se habia dado de baja por IT en varias ocasiones durante
la prestacion de servicios para la empresa fue despedida. En este caso el Tribunal
considera que existe vulneracion de derechos fundamentales, concretamente a la
integridad fisica protegida por el art. 15 CE. La Sentencia argumenta también que esta
“politica” de despido a los trabajadores que se han encontrado en varias ocasiones en
situacion de IT “es un factor de segregacion para aquellos”. Del andlisis de esta

Sentencia se pueden identificar dos aspectos clave que definen la nulidad del despido.

Por un lado, el Tribunal establece que el despido de la trabajadora por su situacion de IT
afecta su derecho fundamental a la integridad fisica, amparado en el art. 15 CE. Este
derecho incluye la proteccion frente a situaciones laborales que comprometan la salud del
trabajador. La sentencia argumenta que despedir a empleados recurrentemente en IT
puede ser considerado una represalia contra su estado de salud, lo que vulnera su derecho

a la proteccion fisica (STS num. 4380/2021, de 14 de septiembre de 2021).

El Tribunal también considera que la politica de la empresa de despedir sistematicamente
a los trabajadores que han estado en situacion de IT de forma recurrente es una practica
estigmatizante y discriminatoria (STS niim. 4380/2021, de 14 de septiembre de 2021).
Esta conducta empresarial no solo afecta a la trabajadora en cuestion, sino que crea un
entorno de trabajo segregacionista para aquellos empleados que, debido a su estado de
salud, se encuentran mas vulnerables. La sentencia argumenta que esta practica actiia
como un factor de segregacion que afecta de manera desproporcionada a los trabajadores

con problemas de salud recurrentes, reforzando la estigmatizacion de su situacion.

1 Se refiere a las SSTC 62 y 160/2007.
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Fuera de estos casos, la jurisprudencia ha determinado que despedir a un trabajador que
se encuentra de baja por incapacidad temporal (IT), incluso si la causa del despido es
precisamente esa baja, no implica automaticamente que el empleado esté siendo
discriminado segun los términos del articulo 14 de la Constitucion Espafiola (STS nam.
306/2018, de 15 de marzo; STC 62/2007). Por lo tanto, el despido de un trabajador en

esta situacion se ha venido calificando, por regla general, como improcedente.
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CAPITULO IIL. INFLUENCIA DE LA DOCTRINA COMUNITARIA

Antes de la Ley 15/2022 conviene mencionar algunas SSTJUE muy relevantes para la
jurisprudencia y la doctrina judicial espafiola como son las ya mencionadas SSTJUE de
11 de junio de 2006 (C 13/05, asunto Chacén Navas); la STIUE de 13 de abril de 2013
(asuntos acumulados C 335/11 y 337/11, Ring); la STJUE de 1 de diciembre de 2016 (C
345/15, asunto Daouidi); o la STJUE de 18 de enero de 2018 (C-270/16, asunto Ruiz
Conejero). Estas Sentencias resolvian algunas cuestiones prejudiciales, que expondremos
a continuacion, planteadas tanto por Tribunales espafioles como por sus homologos

europeos (caso Ring).
1. ASUNTO CHACON NAVAS

Se trata de la primera sentencia que abordo6 la distincion entre enfermedad y discapacidad
(Asquerino Lamparero, 2023). El Juzgado de lo Social n® 33 de Madrid plante6 al

Tribunal de Luxemburgo las siguientes cuestiones:

«1) ;La Directiva 2000/78, en tanto que en su articulo 1 establece un marco general para
luchar contra la discriminacion por motivos de discapacidad, incluye dentro de su ambito
protector a una trabajadora que ha sido despedida de su empresa exclusivamente por

razon de encontrarse enferma?

2) Subsidiariamente y para el supuesto de que se considerara que las situaciones de
enfermedad no encajan dentro del marco protector que la Directiva 2000/78 dispensa
contra la discriminacion por motivos de discapacidad y la primera pregunta mera

respondida negativamente:

/se puede considerar a la enfermedad como una sena identitaria adicional frente a las
que proscribe discriminacion la Directiva 2000/78?» (STJUE, Gran Sala, de 11 de julio
de 2006, asunto C-13/05, Caso Chacén Navas).

Aunque estas cuestiones fueron interpretadas por nuestro Tribunal Supremo con
anterioridad, no obsta a que el TJUE pueda admitir las cuestiones prejudiciales

planteadas.
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La respuesta a la primera cuestion planteada es que la enfermedad como tal no esta
incluida dentro del 4mbito de aplicacion de la Directiva 2000/78 para luchar contra la

discriminacion por motivos de discapacidad.

En la misma linea se argumenta la segunda pregunta al no considerar la enfermedad como
un motivo a afiadir en aquellos otros con respectos a los que la Directiva 200/78 prohibe

toda discriminacion.
2. ASUNTOS ACUMULADOS C-335/11y C-337/11, CASO RING

En este caso, se trata de una demanda interpuesta por un sindicato llamado HK, de
Dinamarca, en contra de una empresa que habia despedido a dos trabajadoras que habian

sido despedidas por sus respectivas empresas por encontrarse de baja en situacion de IT.

En este caso, el tribunal danés se muestra mas especifico en cuanto a las cuestiones

prejudiciales plantedndolas del siguiente modo:

La sentencia del Tribunal de Justicia de la Union Europea (STJUE) del 11 de abril de
2013, en los casos acumulados C-335/11 y C-337/11 (caso Ring), aborda cuestiones clave
sobre la definicion de discapacidad segun la Directiva 2000/78. Se plantean las siguientes

preguntas:

1. a) ;Las dolencias que limitan la capacidad laboral entran en la definiciéon de
discapacidad? b) ;Una enfermedad incurable constituye discapacidad? c) ;Una

enfermedad curable puede ser considerada como discapacidad?

2. ¢Una reduccion permanente de la capacidad funcional, sin necesidad de medios
auxiliares, pero que impide trabajar a tiempo completo, es considerada como

discapacidad?

3. ¢La reduccion de la jornada laboral se considera una medida incluida en la

Directiva 2000/78?

4. (La ley que permite el despido abreviado por largos periodos de baja por
enfermedad, viola la directiva cuando la discapacidad o la falta de medidas

adecuadas del empleador contribuyen a la baja laboral?
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De la respuesta de la primera y segunda cuestion se deriva la posibilidad de equiparar
enfermedad a discapacidad por primera vez por la doctrina europea. El TJUE lo

argumenta del siguiente modo:

“...El concepto de «discapacidady (...) debe interpretarse en el sentido de que
comprende una condicion causada por una enfermedad diagnosticada médicamente
como curable o incurable, cuando esta enfermedad acarrea una limitacion, derivada en
particular de dolencias fisicas, mentales o psiquicas que, al interactuar con diversas
barreras, puede impedir la participacion plena y efectiva de la persona de que se trate
en la vida profesional en igualdad de condiciones con los demas trabajadores, y si esta
limitacion es de larga duracion...” (STJUE, Sala Segunda, de 11 de abril de 2013, asuntos
acumulados C-335/11 y C-337/11, caso Ring).

En cuanto a las medidas incluidas dentro del art. 5 de la Directiva 2000/78, debe
considerarse que la reduccion de la jornada laboral puede estar incluida en el mismo, y
que corresponde al juez nacional apreciar de oficio si tal medida constituye una carga
excesiva para la empresa (STJUE, Sala Segunda, de 11 de abril de 2013, asuntos
acumulados C-335/11 y C-337/11, caso Ring).

Por tanto, se le impone al empresario la obligacion de llevar a cabo las modificaciones
necesarias para que el trabajador pueda adaptarse al puesto de trabajo, siempre que no
supongan una carga excesiva para el empleador. En este caso, uno de los posibles ajustes
razonables era el trabajo a tiempo parcial que en Espafia debe ser siempre voluntario y

consensuado.
3. ASUNTO DAOUIDI

En el caso Dauouidi, la empresa despidi6 al trabajador tras sufrir un accidente de trabajo
por el que tuvieron que enyesarle el codo izquierdo y por lo cual inicié un proceso de

reconocimiento de IT derivada de accidente laboral.

El Juzgado de lo Social n.° 33 de Barcelona suspendi6 un procedimiento y presentd al

Tribunal de Justicia varias cuestiones prejudiciales:

1. ¢;La prohibicion general de discriminacion incluye el despido de un trabajador en
incapacidad temporal debido a un accidente laboral, aun cuando recibe asistencia

sanitaria y prestaciones econdmicas de la Seguridad Social?
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2. ;La proteccion otorgada a un trabajador despedido de manera arbitraria debe ser
la misma que la prevista para todo despido que viole un derecho fundamental

segun la legislacion nacional?

3. ¢(La decision de despedir a un trabajador en incapacidad temporal por accidente

laboral afecta a los articulos 3, 15, 31, 34.1 y 35.1 de la Carta?

4. ;Pueden los articulos de la Carta ser aplicados por el juez nacional en litigios entre
particulares basandose en su eficacia horizontal o el principio de interpretacion

conforme?

5. El despido de un trabajador en incapacidad temporal por accidente laboral
constituye discriminacion directa por discapacidad segin la Directiva 2000/78?
(STJUE, Sala Tercera, de 1 de diciembre de 2016, asunto C-395/15, caso
Daouidi).

Las cuatro primeras cuestiones fueron rechazas o inadmitidas por carecer de competencia
en virtud del art. 267 del Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (en adelante,

TFUE).

Sin embargo, en la respuesta a la quinta es la que interesa, pues afade un poco de luz
sobre la cuestion de ;qué debe de plantearse como enfermedad duradera? Ya que este es
uno de los requisitos principales que permiten su equiparacion a la discapacidad y, por

tanto, un motivo de nulidad. En este sentido, el TJUE argumenta que:

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

de 1 de diciembre de 2016, asunto C-395/15, caso Daouidi).

29



CAPITULO 1V. LA LEY 15/2022, PARA LA IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION

Uno de los objetivos de esta Ley es dar cobertura juridica a la tutela antidiscriminatoria
ante situaciones que, hasta ahora, no se encontraban protegidas explicitamente, entre
ellas, la enfermedad. A partir de la entrada en vigor de la Ley 15/2022, parece se amplian

un poco mas las causas de discriminacion en aras de una mayor proteccion al trabajador.

En este punto, se puede entrar en debate sobre si la Ley 15/2022 debia haber sido mas
especifica y debia de haber contemplado mds adjetivos calificativos al sustantivo
“enfermedad” o, si por el contrario, el dejar la cladusula genérica abierta “o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social” es la opcion mas adecuada la hora de dejar
entreabierta la puerta a la interpretacion de los Tribunales, permitiendo con ello la
adaptabilidad y flexibilidad de la legislacion al poder incluir supuestos futuros de
discriminacioén que pueden no contemplarse en un primer momento en la Ley (Aguilera
Izquierdo, 2023). Cabe destacar que esta ultima opcion es la adoptada por la Carta de
Derechos Fundamentales de la Unién Europea (en adelante, CDFUE), o la Constitucion

Espafiola que, en su ultimo inciso del art. 14 establece una cldusula abierta.

A mi juicio, la enumeracidon de motivos de discriminacion previstos en la Ley 15/2022
dota de una mayor cobertura juridica a situaciones controvertidas que se venian
produciendo, ampliando en este caso la proteccion del trabajador que sufre de alguna
enfermedad o se encuentra en situacion de IT. Se trata de un avance, pues son causas
novedosas, como la enfermedad o la condicion de salud que no se encuentran bien
respaldadas en el Derecho de la UE que es la base de nuestro Derecho antidiscriminatorio

en el &mbito social (Aguilera Izquierdo, 2023).
1. PRINCIPALES NOVEDADES INTRODUCIDAS
1.1. Tipos de discriminacion

La Ley 15/2022 contempla varios tipos de discriminacion entre las definiciones
novedosas contempladas en su articulo 6 se encuentran la discriminacion por error, por
asociacion, multiple e interseccional; todas ellas hasta ahora recogidas

jurisprudencialmente y ahora plasmadas en la legislacion (Alvarez del Cuvillo, 2022).
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e Discriminacion directa: es el tipo de discriminacion mas evidente, la Ley 15/2022
prevé un ejemplo de discriminacioén directa: la denegacion de realizar ajustes
razonables para adaptar el puesto de trabajo a las personas con discapacidad.

e Discriminacion indirecta: se trata de una practica o criterio aparentemente neutro
que provoca una desventaja al trabajador que se encuentra con algunos de los
factores discriminatorios del art. 2 (Galan Gutiérrez, 2023).

e Discriminaciéon por error: en este caso se realiza la discriminacion como
consecuencia de una apreciacion erronea.

¢ Discriminacién por asociacion: diferencia de trato que recibe una persona por su
relacion con otra. 2

e Discriminacién multiple: es una situacion en la que se producen dos o mas
motivos de discriminacion.

¢ Discriminacién interseccional: “hace referencia a una situacion en la que varios
motivos interactian al mismo tiempo de forma que son inseparables.”

(Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, 2016).

En este sentido, nos alineamos con Alvarez del Cuvillo, al considerar esta delimitacion
conceptual permite un mejor conocimiento y uso por parte de los operadores Juridicos

(Alvarez del Cuvillo, 2022).
1.2. Distincion entre enfermedad y discapacidad

Merece un epigrafe aparte diferenciar entre enfermedad y discapacidad, para analizar de

forma detenida cada una de ellas.

Se ha mencionado que con la Ley 15/2022 desaparece la necesidad de que la enfermedad
sea discapacitante y por tanto de larga duracion, rebajandose la importancia de la doctrina
comunitaria predominante hasta entonces. Ahora bien, esta separacion conceptual puede

tener ciertas consecuencias.

La Ley 15/2022 establece que se deben hacer ajustes razonables principalmente para

personas con discapacidad, no necesariamente para personas con enfermedades. Es

12 Este tipo de discriminacion se trata por primera vez en la Sentencia del Tribunal de Justicia Europeo de

17 de julio de 2008, en el asunto C-303/06 (caso Coleman) [ECLI:EU:C:2008:415]
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importante recordar que estos ajustes, que las personas con discapacidad tienen derecho
a solicitar segun la Directiva 2000/78 y la nueva Ley 15/2022, no deben ser una carga

excesiva para las empresas en el sentido economico.

Esto lo confirma la STS nim. 194/2018, que dicta que “los ajustes a los que tienen
derecho las personas con discapacidad deben ser razonables, en el sentido de que no

deben constituir una carga excesiva para los empleadores.” mencionando el art. 5 de la

Directiva 78/2000.
1.3. Enfermedad como causa autonoma de nulidad

Antes de comenzar con el andlisis de la enfermedad como causa de discriminacién por
parte de la Ley 15/2022, conviene hacer referencia a la doctrina constitucional fijada en
la STC 76/1983, de 5 de agosto, en la que se argumenta que “la igualdad reconocida en
el articulo 14 no constituye un derecho subjetivo autonomo, existente por si mismo, pues
su contenido viene establecido siempre respecto de relaciones juridicas concretas”, por
ello continua el Tribunal, es posible su proteccion constitucional via recurso de amparo,
en cuyo caso se estudiard la relacion juridica concreta que ocasiona la vulneracion del
derecho contenido en el art. 14 CE, pero “en cambio, no pueda ser objeto de una
regulacion o desarrollo normativo con cardcter general” (STC 76/1983, FJ 2). Es por
ello por lo que siempre se ha ido introduciendo la tutela antidiscriminatoria mediante su
incorporacion en el articulado de diferentes normativas. No obstante, esta argumentacion
ha sido superada o, mas bien, refutada por el Consejo de Estado, al concluir que tampoco
se dice que no pueda ser regulada por una Ley integral (Aguilera Izquierdo, 2023), y como
muestra de ello se presenta la aprobacion de la Ley 15/2022 con ambicion de promover

una regulacion integral en materia de no discriminacion en diferentes ambitos sociales.

Se trata de una regulacion integral porque pretende regular o més bien, implementar la
tutela antidiscriminatoria en diferentes aspectos de la vida politica, econdmica, cultural y
social. Dicho de otro modo, es una regulacion integral porque “establece un marco general
para la aplicacion de la prohibicion de discriminacion a todas las causas posibles”

(Alvarez del Cuvillo, 2022)

Centrandonos en la materia objeto de estudio, la Ley 15/2022 regula expresamente, y
entre otros, la “enfermedad o condicion de salud, estado serologico y/o predisposicion

genética a sufrir patologias y trastornos” como causa de discriminacion:
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“Articulo 2. Ambito subjetivo de aplicacion.

1. Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no discriminacion con
independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan
o no de residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razon de nacimiento, origen
racial o étnico, sexo, religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad, orientacion o
identidad sexual, expresion de género, enfermedad o condicion de salud, estado
serologico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua, situacion

socioeconomica, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”

No obstante, también prevé diferencias de trato por razon de enfermedad en los siguientes
apartados, estipulando que “La enfermedad no podra amparar diferencias de trato
distintas de las que deriven del propio proceso de tratamiento de la misma, de las
limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de determinadas actividades o de

las exigidas por razones de salud publica”.

Analizando uno por uno cada uno de los términos resefiados, la “enfermedad” en el
sentido genérico de la palabra no se encuentra definida juridicamente!?, sino que hay que
acudir a la Real Academia Espafiola (RAE), que la define como “Estado producido en
un ser vivo por la alteracion de la funcion de uno de sus organos o de todo el

’

organismo.”.

En este inciso, conviene aclarar, como bien lo hace la profesora Cordero Gordillo, que el
término “condicion de salud” podria inducir a confusion, al emplearlo frecuentemente
como sindénimo de enfermedad, cuando en realidad no es asi'4, siendo definido por la
Clasificacion Internacional del Funcionamiento, la Discapacidad y la Salud (CIF)
de la Organizacion Mundial de la Salud, como un “un término genérico que incluye
enfermedad (aguda o cronica), trastorno, traumatismo y lesion”. De este modo podria
entenderse la inclusion del término condicidon de salud como un paraguas donde englobar

cualquier estado en el que se encuentre fisicamente una persona (Cordero Gordillo, 2023),

13'A diferencia del concepto de enfermedad profesional, que si se encuentra bien regulado y protegido

juridicamente (Legua Rodrigo, 2019)

14 Tal y como se desprende del Diccionario de términos médicos de la Real Academia Nacional de Medicina

de Espaiia.
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incluyendo un concepto mas amplio de enfermedad que no necesariamente pueda devenir

en IT, pues no necesariamente cualquier enfermedad incapacita para trabajar.

En cuanto al “estado serologico”, se refiere a la composicion a nivel sanguineo de una
persona, lo cual podria permitir el amparo de aquellas personas con VIH o portadoras de
cualquier otra enfermedad que hasta ahora también era considerada como estigmatizante

y, por tanto, discriminatoria.

Por ultimo, respecto a la “predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos” se
encuentra un predecesor en el art. 21 de la Carta de Derechos Fundamentales de la Union
Europea'® cuando se habla de caracteristica genética (Cordero Gordillo, 2023), esto
demuestra una vez mas, la pretension de adaptacion de la normativa comunitaria en

materia de igualdad y no discriminacion.

Ahora bien, en el texto articulado de la Ley 15/2022 no aparece la definicion expresa de
enfermedad ni el concepto de discriminacidon por enfermedad, que bien podria haber
estado definida como los propios conceptos de discriminacion ya mencionados '®(Beltran
de Heredia Ruiz, 2022; Alvarez del Cuvillo, 2022), lo cual hubiera resultado muy til y

apropiado.

Esta falta de definicion de lo que se entiende como discriminaciéon por enfermedad
conduce inevitablemente a recurrir a la doctrina constitucional (Aguilera Izquierdo,
2023), concretamente la STC 62/2008, a la que ya se ha mencionado anteriormente y que
establece que la enfermedad no puede ser considerada como causa auténoma de
discriminacion, pero si puede constituir un factor de discriminacion “cuando el factor
enfermedad sea tomado en consideracion como un elemento de segregacion basado en
la mera existencia de la enfermedad en si misma considerada o en la estigmatizacion

como persona enferma de quien la padece” (STC 62/2008). No obstante, conviene

15 “]. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razén de sexo, raza, color, origenes
étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o convicciones, opiniones poli ticas o de
cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u

orientacion sexual.” (Art. 21 CDFUE)

16 Ver apartado 1.1. Tipos de discriminacion, del capitulo IV de este TFG donde se alude a la discriminacion

por asociacion o por error multiple o interseccional (art. 6.3 de la Ley 15/2022)
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sefialar, aludiendo a las propias palabras de la profesora Raquel Aguilera, que “foda

discriminacion produce estigmatizacion y marginacion de un colectivo” (Aguilera

Izquierdo, 2023).

Por lo que podemos afirmar que, en este sentido, la Ley 15/2022 pretende una mayor
cobertura juridica al incluir a la enfermedad como causa de discriminacioén. No obstante,
segun la doctrina judicial, esto no implicaria que al despedir a un trabajador que se
encuentre en situacion en IT, el despido sea declarado automaticamente nulo (STSJ de

Madrid niim. 243/2024, de 7 de marzo).

La principal innovacidon o cambio con respecto a la situacion anterior es el abandono del
criterio del TJUE en cuanto a la necesidad de un periodo de “larga duracion” para
equiparar la enfermedad a la discapacidad y, por consiguiente, determinar a la enfermedad

como causa de discriminacion laboral (casos Ring y Daouidi).
1.4. Inversion de la carga de la prueba

Por ultimo, un aspecto muy importante a considerar, a mi juicio, es ;Coémo funciona la

inversion de la carga de la prueba tras la entrada en vigor de la Ley 15/2022?

En el art. 30 de la Ley 15/2022 se introduce que cuando la parte actora o el trabajador sea
el que alega discriminacion y aporte indicios fundados sobre su existencia, correspondera
a la empresa o al demandado justifica de forma objetiva y razonable que las medidas
adoptadas no han constituido una discriminacion al trabajador (Galdn Gutiérrez, 2022).
Se trata de una reiteracion, pues asi se establecia ya en la norma procesal social (LRJS

art. 96'7) y lo venia reconociendo unanimemente la jurisprudencia. En definitiva, la Ley

17 Articulo 96. Carga de la prueba en casos de discriminacion y en accidentes de trabajo.

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

2. En los procesos sobre responsabilidades derivadas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales
correspondera a los deudores de seguridad y a los concurrentes en la produccion del resultado lesivo probar
la adopcion de las medidas necesarias para prevenir o evitar el riesgo, asi como cualquier factor excluyente

o minorador de su responsabilidad. No podra apreciarse como elemento exonerador de la responsabilidad
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15/2022 tampoco parece introducir ninguna novedad en cuanto a la carga de la prueba se
refiere, pues al considerar el despido de un trabajador enfermo o en situacion de IT como
una causa genérica de nulidad implica que el trabajador esta obligado a presentar indicios
fundados del motivo o causa discriminatoria a la hora de interponer la demanda y la

empresa la carga de la prueba de que no hay motivo discriminatorio.

Para los casos genéricos en los que se fundamente la nulidad en alguno de los motivos de
discriminacién previstos en la Constitucion o las Leyes, requiere que el trabajador aporte
indicios fundados que demuestren la causa de discriminacion alegada (STC 183/2015, de
10 de septiembre), lo cual producird que el empresario cargue con la responsabilidad de
tener que demostrar que la decision de la extincion contractual no estuvo motivada por la
causa de discriminacion prohibida'®, bajo pena de incurrir en nulidad del despido con las

correspondientes consecuencias juridicas que de ello deriva'.

En este sentido ya se pueden encontrar Sentencias que corroboran esta obligacion por
parte del empleado o demandante, como la STSJ de la Comunidad Valenciana niim.
1927/2023, de 20 de junio®. En ella se aborda la responsabilidad del trabajador de aportar
pruebas claras y suficientes cuando se alega una vulneracion de derechos fundamentales,
como la igualdad o la integridad fisica y moral. Seglin esta sentencia, para que se aplique
la inversion de la carga de la prueba en estos casos, es fundamental que el trabajador
proporcione indicios razonables de que sus derechos han sido lesionados. En ausencia de
tales indicios, la carga probatoria permanece con el demandante, quien debe demostrar

que sus bajas médicas estan directamente vinculadas con la supuesta conducta

la culpa no temeraria del trabajador ni la que responda al ejercicio habitual del trabajo o a la confianza que
éste inspira.

18 Para un estudio detallado de esta figura, vid. BERNAL CAPUTTO, Diego J. La inversion de la carga de
la prueba como técnica para la defensa de las personas vulnerables en los procesos laborales. En Alvarez
Alarcon, A. (coord.), Justicia y personas vulnerables en Iberoamérica y en la Union Europea, 2021, pp.
239-256.

19 En el caso de la nulidad de los despidos por vulneracion de derechos fundamentales, ademas de las
consecuencias previstas por el art. 55.6 ET “restitucion inmediata del trabajador con abono de los salarios
dejados de percibir”, procede en estos casos una indemnizacién adicional por dafios morales totalmente
compatible con las consecuencias de la calificacion de nulidad del despido (Garcia Romero, 2022).

20 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana nim. 1927/2023, del 20 de junio

[version electronica — Base de datos Cendoj. Ref. ECLI:ES:TSJCV:2023:4666]
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discriminatoria o de acoso. La mera presentacion de varias bajas por incapacidad temporal
(IT) no es suficiente para justificar esta inversion de la carga probatoria. El tribunal
subraya que, conforme a lo dispuesto en el articulo 217 de la Ley de Enjuiciamiento Civil,
“corresponde a la trabajadora la carga de acreditar que sus bajas médicas estan
directamente vinculadas con la alegacion de discriminacion o acoso” y que “en ausencia
de indicios razonables y claros de la violacion de los derechos fundamentales, no es
procedente la inversion de la carga de la prueba”. Por tanto, es esencial que el trabajador
presente pruebas concretas y especificas de que el despido mientras se encuentra en
situacion de IT se encuentra relacionado con la vulneracion de sus derechos
fundamentales, como se establece en la sentencia al afirmar que “la trabajadora no ha
demostrado de manera concreta y especifica que estas bajas fueran debidas a un mismo
motivo o causa relacionada con la vulneracion de derechos fundamentales”. Esta
Sentencia pone de manifiesto la importancia de conectar de manera clara y argumentada
la incapacidad temporal con la conducta ilicita alegada (despido discriminatorio) para que

proceda la proteccion judicial solicitada (nulidad del despido).
1.5. Valoracion de los indicios de discriminacion

En la valoracién de la prueba en casos de despido de trabajadores en situacion de
incapacidad temporal o enfermos, se deben considerar algunos indicios que puedan
vincular la decisién empresarial con la situacion de salud del trabajador. La doctrina
judicial sugiere que no basta con la mera coincidencia temporal entre la baja médica, la

IT, y el despido; se requieren indicios adicionales que fortalezcan la conexion causal.

Uno de los principales indicios es la proximidad temporal entre el despido y un evento
relevante relacionado con la incapacidad temporal, como puede ser la notificacion de una
baja médica o la modificacion de la duracion estimada del proceso de recuperacion (Galan
Gutiérrez, 2023). Este analisis puede verse reflejado en la Sentencia del Tribunal Superior
de Justicia de Castilla y Leén nam. 2021/2022, del 19 de diciembre de 2022%!, donde se
valora la cercania temporal como un factor significativo para determinar si existe una

motivacion discriminatoria detras del despido.

2l Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Le6n nim. 2021/2022, del 19 de diciembre
[version electronica — Base de datos Cendoj. Ref. ECLI:ES:TSJCL:2022:5119]
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Asimismo, otro indicio clave es el cambio de expectativas de continuidad del trabajador
en la empresa tras la notificacion de su baja por incapacidad temporal. Esto quiere decir
que, si antes de la baja el trabajador tenia asignadas tareas a largo plazo, pero después de
la baja la empresa decide terminar su contrato sin razones claras, esto puede considerarse
un indicio de discriminacion (Galan Gutiérrez, 2023). Este enfoque es respaldado por la
Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leén nim. 1364/2023, del 18 de
septiembre de 202322, que destaca como el cambio en las previsiones laborales puede

indicar un motivo discriminatorio.

Ademas, se debe evaluar si otros trabajadores en situaciones similares reciben un trato
diferente. Si un trabajador es despedido por razones que no han llevado a despidos en
casos analogos, especialmente si esos otros trabajadores no estaban de baja, esto también
podria ser un indicio de discriminacién por enfermedad (Galan Gutiérrez, 2023). Este
punto es sefialado en la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Asturias nim.
1041/2023, del 15 de julio, 2*donde se analizan las diferencias en el trato recibido por el

trabajador despedido respecto a sus compaiieros en situaciones comparables.

En resumen, los indicios que permiten la inversion de la carga de la prueba del despido
van mas alla de la mera incapacidad temporal y deben considerar la proximidad temporal
del despido a eventos relevantes de la baja médica, cambios en las previsiones laborales
del trabajador tras la baja y el trato diferenciado respecto a otros trabajadores en
situaciones similares. Estas valoraciones ayudan a determinar si el despido puede estar
motivado por razones discriminatorias relacionadas con la enfermedad del trabajador

(Galan Gutiérrez, 2023).

22 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leén nam. 1364/2023, del 18 de septiembre
[version electronica — Base de datos Cendoj. Ref. ECLI:ES:TSJCL:2023:3466]

23 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Asturias nim. 1041/2023, del 15 de julio [version

electronica — Base de datos Cendoj. Ref. ECLI:ES:TSJAS:2023:1762]
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CAPITULO V. CONCLUSIONES

La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion,
ha supuesto un avance legislativo y juridico en el mundo laboral, sobre todo en lo que
respecta a la proteccion de los trabajadores enfermos y de los trabajadores en situacion

de IT que no responde a una enfermedad estigmatizante o discapacitante.

Esta nueva legislacion ha intentado dar cobertura juridica a ciertas situaciones que se
estaban produciendo en el &mbito laboral desde hace tiempo, como los despidos de los
trabajadores que se encontraban en situacion de enfermedad o IT, a los cuales, entre otros,
se pretende dar mayor proteccion juridica con esta nueva regulacion. Para el empresario,
el hecho de tener una persona en situacion de I'T supone una carga econdmica, pues tiene
que contribuir con sus cuotas de la seguridad social y con un porcentaje del salario durante
los primeros dias (en caso de IT derivada de contingencias comunes); todo ello sin obtener

a cambio una rentabilidad en términos de produccion.

La Ley 15/2022 prohibe expresamente el despido de trabajadores por motivos
relacionados con su estado de salud o en situacion de incapacidad temporal, lo que

representa un avance notable en la proteccion de los derechos laborales.

Antes de la promulgacion de esta ley, la jurisprudencia espanola no siempre consideraba
discriminatorio el despido de trabajadores en situacion de incapacidad temporal. Por
ejemplo, la STS de 3 de mayo de 2016 determin6 que la enfermedad no constituia por si
misma un motivo de discriminacion. Asimismo, la STS de 22 de mayo de 2020 establecio
que no toda decision empresarial de despedir a un trabajador en situacion de incapacidad

temporal implicaba una lesion de derechos fundamentales.

Después de la ley siguen existiendo dudas y parte de la doctrina judicial considera que el
cambio no es sustancial, afirmando que el despido de un trabajador en situacion de IT o
enfermo no conduce de forma automatica a la nulidad del despido, como expresa la STSJ
de Catalufia nim. 5758/2022%4, de 3 de noviembre: “Ni antes de la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion (...) ni tampoco siquiera

después de ella, la situacion de incapacidad temporal en el momento del despido conduce

24 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia nim. 5758/2022, de 3 de noviembre [version

electronica — Base de datos Cendoj. Ref. ECLI:ES:TSJCAT:2022:9675]
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de forma automdtica a una declaracion de nulidad”. Esto se debe, en mi opinion,
principalmente a que se trata de una causa genérica de nulidad la cual debe de ir

acompafiada de indicios fundados.

Es por ello por lo que algunos autores como la profesora Aguilera Izquierdo considera
que la norma no ha introducido grandes avances significativos con respecto a la situacion
anterior. Sin embargo, otros autores como Cordero Gordillo hablan de “cambio radical
en la calificacion de los despidos que afectan a las personas trabajadoras mientras se

encuentran en situacion de incapacidad temporal ”.

En mi opinidn, la Ley 15/2022 es un avance en la legislacion, pero no es suficiente.
Aunque separa claramente la discapacidad de la enfermedad, no hace que el despido sea

automaticamente nulo por esta razon.

Como bien explica Alvarez del Cuvillo, la Ley 15/2022 no esta libre de controversias.
Este autor considera que la mencionada y estudiada Ley tiene un problema grave de
enfoque, al no definir expresamente en qué consiste la “prohibicion de discriminacion”
impuesta por el legislador, debiendo diferenciarla claramente del derecho fundamental a
la igualdad amparado por el articulo 14 CE (Alvarez del Cuvillo, 2022). En este sentido
la intencion del legislador rompe directamente con la doctrina constitucional asentada
hasta entonces y cuya referencia se expone en la STS de 29 de enero de 2001, que
argumenta que “la referencia del inciso final del articulo 14 de la Constitucion no puede
interpretarse en el sentido de que comprenda cualquier tipo de condicion o de
circunstancia, pues en ese caso la prohibicion de discriminacion se confundiria con el
principio de igualdad de trato afirmado de forma absoluta” (STC 62/2008, de 26 de
mayo), al tener “la vocacion de convertirse en el minimo comun normativo que contenga
las definiciones fundamentales del derecho antidiscriminatorio espaiiol” (Predmbulo

Ley 15/2022).

A este respecto, me alineo con la opinién de algunos autores como Alvarez del Cuvillo y
Monreal Bringsvaerd, al considerar que, en primer lugar, la Ley deberia de contener una
definicion mas exacta sobre el principio que pretende salvaguardar y con el segundo en
el sentido de que considero que la materia de desarrollo hubiera requerido una Ley

Organica para su desarrollo, a pesar de que el Tribunal Constitucional lo excluyera como
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principio afectado por el art. 81 CE (STC 76/1983, de 5 de agosto) ya que ello implicaria

un pacto social representado por la mayoria de las fuerzas politicas del Congreso.

Tampoco queda exento de controversia el hecho de considerar la enfermedad como

elemento de discriminacion protegido juridicamente.

Para Monreal Bingsvaerd el derecho a la salud no es un derecho fundamental, y la
enfermedad no puede ser causa de nulidad de un despido. En el mismo sentido se
pronuncia la profesora Aguilera Izquierdo, cuando sostiene que para que la enfermedad
sea considerada discriminatoria deben de concurrir los mismos elementos de
diferenciacion que los conviertan en elemento de segregacion o exclusion, siguiendo de

este modo, la jurisprudencia asentada ya en las STC 62/2008, de 26 de mayo, entre otras.

Levantando un poco la vista y observando a la contraparte implicada en este tipo de
relaciones juridicas, la empresa o el empresario, me gustaria sefialar uno de los principales
problemas que, en mi opinidn, sufre esta reforma legislativa y que impide el avance de la
proteccion de los trabajadores en situacion de IT. Esto es, el hecho de que la Ley impone
ciertos obstaculos a la libertad de empresa y la defensa de la productividad (Art. 38 CE),
lo cual hace aumentar los costes de las empresas en materia de personal y que, a su vez,
podria ocasionar una mayor rigidez del mercado laboral y un mayor recelo de las

empresas a la hora de contratar.

La gestion de las bajas por enfermedad conlleva para los empresarios algunos costes y
problemas. En términos econdmicos, las empresas deben asumir pagos salariales durante
los primeros dias de baja, especialmente en las contingencias comunes, donde abonan el
60% de la base reguladora del trabajador del dia 4 al 15, y anticipan el pago que luego
recuperan de la Seguridad Social a partir del dia 21. En contingencias profesionales, la
empresa paga el 75% desde el primer dia (Art. 173 GSS). A esto se suman los costes
derivados de la necesidad de contratar sustitutos temporales o pagar horas extras, asi
como los gastos administrativos vinculados a la gestion de la baja y la relacion con la
Seguridad Social y las mutuas. En términos operativos, la ausencia de empleados puede
provocar una significativa reduccion de la productividad, la interrupcion de proyectos y
la sobrecarga de trabajo para el personal restante, afectando su moral y aumentando el

riesgo de mas bajas. Ademas, la empresa debe asegurar el cumplimiento de la legislacion

41



laboral, gestionar adecuadamente la documentacion y preparar la reincorporacion del

trabajador.

A todo ello se le suma el hecho de que, de considerarse la nulidad de un despido por
causas discriminatorias protegidas por la CE y las Leyes, el trabajador tendria derecho a
una indemnizacion “adicional” en concepto de dafios morales causados por vulneracion

de derechos fundamentales.

Aunque ya se estan pronunciando los juzgados y los tribunales, aclarando los hechos
controvertidos y fijando las bases interpretativas de este nuevo panorama legislativo,
habra que esperar a la unificacion de doctrina por parte del Tribunal Supremo en cuanto

a la aplicacion de la Ley 15/2022.
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