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LA LEY 15/2022 Y SU IMPACTO EN EL AMBITO LABORAL ‘

La Ley tendra, previsiblemente, un gran impacto practico en el ambito del Derecho Laboral. Se espera una nueva Doctrina de los
Tribunales del Trabajo, respecto al derecho a la igualdad y la no discriminacion, sobre la que iremos informando.

| I.PRINCIPALES MEDIDAS QUE REGULA LA LEY 15/2022

a) En relacién con el empleo por cuenta ajena (publico o privado): La Ley, ademas de definir conceptos basicos (con especial
hincapié en la “enfermedad o condicién de salud, estado serolégico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos”), prohibe que se establezcan limitaciones, segregaciones o exclusiones por causas discriminatorias para el acceso
al empleo (incluidos criterios de seleccidn), la formacion para el empleo, la promocidon profesional, la retribucién, jornada 'y
demas condiciones de trabajo y/o la suspensién y el despido (u otras causas de extincion del contrato). Se prevé que, en un
futuro y por via reglamentaria, se pueda exigir a las empresas de mas de 250 trabajadores que publiquen la informacion
salarial necesaria para analizar los factores de las diferencias salariales.

b) La prohibicién de discriminacion se extiende al acceso al ejercicio y desarrollo de una actividad por cuenta propia.

c¢) Ademads de sanciones para los infractores (de 300€ a 500.000€), la Ley regula, como medidas anti-discriminacion, las
siguientes: (i) La nulidad de pleno derecho de “las disposiciones, actos o cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o
causen discriminacion” de acuerdo con la Ley; (ii) La obligacion de reparacién del dafio causado, esto es, la indemnizacién de
dafios materiales y morales (recordar que, acreditada la discriminacion, se presumird la existencia de dafio moral) y la
restitucion de la victima en la situacion anterior al incidente discriminatorio, cuando sea posible; e (iii) la inversién de la carga
de la prueba, correspondiendo a la parte demandada, o a quién se le impute la situacidn discriminatoria, la aportacion de una
justificacion objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su proporcionalidad.

d) La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social velara particularmente por el respeto de estos derechos.

| IIMPACTO EN LA SELECCION DE PERSONAL Y NUEVA CONTRATACION

La Ley determina claramente en su articulo 9.5, la prohibicion expresa de que el empleador pregunte, en el proceso de seleccidn,
sobre las condiciones de salud del aspirante al puesto. Por lo tanto, las Empresas deben revisar sus procesos de seleccion, y
adecuarlos a la nueva normativa de proteccidn sumarisima a la igualdad de trato y no discriminacion.

III.IMPACTO EN EL DESPIDO DE PERSONAS ENFERMAS O DE BAJA POR INCAPACIDAD TEMPORAL (IT)

Es muy probable que una situacién de enfermedad (aunque sea leve) quede subsumida en alguno de los conceptos legales amplios
y genéricos previstos por la Ley, por lo que, en principio, aplicaran las medidas indicadas en el apartado |, salvo que el empresario
sea capaz de justificar la decision extintiva de forma objetiva y razonable. Se remarca asi, ain mas, la importancia de justificar que
las causas que promueven el despido de empleados en estas situaciones (IT) nada tienen que ver con las mismas, habida cuenta
de que esta normativa incrementa el riesgo de que el despido sea declarado nulo, con las consecuencias que ello comporta.

Es mas: segln esta redactada la Ley (y, en especial, a partir del juego de la discriminacién por error), el desconocimiento del
empresario de la situacién del trabajador/a, incluso aunque no esté de baja, podria provocar que se activasen las medidas del
apartado |, ya que la definicion legal de error incluiria el desconocimiento («La discriminacion por error es aquella que se funda en
una apreciacion incorrecta acerca de las caracteristicas de la persona o personas discriminadas»).




Recordemos que, hasta el momento, los Tribunales espafioles vienen aplicando la “Doctrina Daouidi” del TIUE, respecto al despido
de las personas en situacién de IT. En base a ella, un despido en situacion de enfermedad seria discriminatorio y, por ello nulo,
cuando la enfermedad (inicialmente o con posterioridad) fuese de larga evolucion (asimildandose a discapacitacién), cuando el
despido obedeciese a causas “segregadoras o de segregacidon” y cuando se acreditase que existen presiones empresariales para
que las personas asalariadas no cojan la baja (o exista clima indiciario de previas advertencias empresariales).
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