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Ante todo, quiero agradecer la iniciativa divulgativa de esta materia tan crucial para enten-
der las relaciones laborales en nuestra actualidad normativa. Y, por supuesto, agradecer
el haber sido invitado a participar como ponente en las jornadas de la que surge este
numero monografico, Io que me supuso un honor, tanto personal como profesional, al ir
representando al colectivo de graduados sociales.

En mi intervencion para aquellas sesiones hice referencia, junto a otros participantes
de la mesa redonda, a la particularidad siguiente: “El impacto de las novedades norma-
tivas y jurisprudenciales en la practica juridico-laboral”, aspecto que para los graduados
sociales es central dado que en nuestro quehacer diario tiene una presencia permanente.

La Ley 15/2022,de 12 dejulio, Integral para la igualdad de trato y la no discriminacion ha
supuesto un punto de inflexion determinante para la gestion de las relaciones laborales,
colocando en primera plana las consideraciones que conlleven discriminacion, obligando
a gue las organizaciones dispongan de un nuevo paradigma de valoracion de las lineas
que debe observar para la proteccion de sus integrantes ante casos de discriminacion.

Las organizaciones tienen el deber de velar por la salud de sus colaboradores y perso-
nas trabajadoras, asi como por su integridad moral. Esta referencia se recoge en el articu-
l0 10 de la Ley 15/2022, en su apartado tercero, lo que esta relacionado con la proteccion
frente a riesgos psicosociales que contempla la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Pre-
vencion de Riesgos Laborales.
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Por tanto, en base a lo anterior, las organizaciones tienen que poner en primera
linea la observancia de las politicas de prevencion de la no discriminacion por cual-
quier materia gue ello pudiera ser posible, cuestion nada sencilla, dadas las multiples
vertientes de las que puede derivar, sancionandose tanto una discriminacion directa
o0 indirecta, en materias como las siguientes:

Articulo 3. Ambito objetivo de aplicacion.

1. Estaley se aplicara en los siguientes ambitos:

a) Empleo, por cuenta ajenay por cuenta propia, que comprende el acceso, las con-
diciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, la promocion pro-
fesional y la formacion para el empleo.

b) Acceso, promocion, condiciones de trabajo y formacion en el empleo publico.

C) Afiliacion y participacion en organizaciones politicas, sindicales, empresariales,
profesionales y de interés social o econémico.

d) Educacion.

e) Sanidad.

f) Transporte.

g) Cultura.

h) Seguridad ciudadana.

i)  Administracion de Justicia.

i) La proteccién social, las prestaciones y los servicios sociales.

k) Acceso, ofertay suministro de bienesy servicios a disposicion del publico, incluida
la vivienda, que se ofrezcan fuera del ambito de la vida privada y familiar.

) Acceso y permanencia en establecimientos o espacios abiertos al publico, asi
como el uso de la via publica y estancia en la misma.

m) Publicidad, medios de comunicacion y servicios de la sociedad de la informacion.

n) Internet, redes sociales y aplicaciones moviles.

A) Actividades deportivas, de acuerdo con la Ley 19/2007, de 11 de julio, contra la
violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte.

0) Inteligencia Artificial y gestion masiva de datos, asi como otras esferas de analoga
significacion.

Ante este amplio abanico de areas a considerar, las organizacionesy, en particular,
las empresas, deben poner en marcha, a la hora de organizar su estructura de funcio-
namiento, una clara politica de observacion y vigilancia para la evitacion de accionesy
conductas, tanto empresariales como de su personal, desde una perspectiva interna
y externa, que puedan provocar casos de discriminacion, y lo deben de realizar con
decision y claridad por la gran importancia que su cumplimiento tiene, ya no solo en
aras del cumplimiento de la legalidad vigente o por la necesidad de sortear sancio-
nes, sino también por una clara necesidad de cuidar a las personas que forman sus
equipos, pues la gerencia o direccion de una empresa que no entienda que la salud
de su organizacion comienza por la salud de las personas, dificilmente alcanzara un
desarrollo positivo y el éxito en sus objetivos o misiones.

Un aspecto destacado que nos plantea la Ley 15/2022 es el efecto de la nulidad
de los despidos por causas de discriminacion en el supuesto del articulo 2, aparado
1, en concreto, por razéon de enfermedad o condicion de salud. Este supuesto de
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causa discriminatoria se trata a diario por los graduados sociales, pues, hay que te-
ner en cuenta que las situaciones de bajas por incapacidad temporal derivadas de
enfermedad comun se producen cada dia, en un nUmero muy importante a todos los
niveles, es decir: la proporcion es muy alta a nivel empresarial, a nivel de su conside-
racion de la repercusion estadistica por autonomias, asi como por afectacion desde
la perspectiva estatal. Para ilustrar este planteamiento, os ofrezco los datos extraidos
del informe editado por la consultora especializada en recursos humanos Randstad,
a partir de datos del INE del primer semestre de 2023, con el antecedente de que el
absentismo laboral termind 2022 creciendo, con mas de 945.000 trabajadores con
baja ausentandose a diario, segiin su informe del cuarto trimestre de 2022. Son unas
cifras oficiales procedentes de la Encuesta Trimestral de Costes Laborales del Insti-
tuto Nacional de Estadistica (INE). “Los datos correspondientes al primer trimestre
de 2023 ponen de manifiesto que en Espafia el nivel de absentismo ha provocado la
pérdida de un 63 % de las horas pactadas, mientras que el absentismo por incapaci-
dad temporal ha supuesto la pérdida de un 4'9 % de las horas pactadas en el periodo
referido. Se puede contar con una aproximacion al volumen de trabajadores que se
ausentan de su puesto de trabajo si se tiene en cuenta que en el primer trimestre de
2023 el nimero de ocupados segun la Encuesta de Poblacion Activa (EPA) ascendia
a 20'45 millones de personas. En dicho caso, un 6,3% de absentismo equivale a que,
en promedio, cada dia un total de 1.290.244 personas no acudieron a su puesto de
trabajo, de las cuales un total de 992.078 personas se encontraban de baja médica
durante el primer trimestre del afio. (...) Los datos interanuales de absentismo laboral
han ido en aumento. Asi, el 62 % del final de 2022 supera al 59 % del mismo periodo
en 2021". Especialmente llamativa es la diferencia entre el primer trimestre de 2022y
el mismo periodo de 2021. Mientras que en los tres primeros meses de 2021 la tasa
de absentismo laboral era del 6 %, en 2022 alcanzo el 71 %.

Teniendo en cuenta estos datos, se observa lo relevante que es la incidencia en
las empresas de esta situacion de incapacidad temporal, la cual ha ido en aumento.
Este reflejo estadistico pone de manifiesto que es urgente adoptar medidas para la
mejora de la salud de las personas trabajadoras, pues es evidente que la vigilancia
de la salud es deficitaria, en general, y ese aspecto debe ser el principal a proteger.
Recordemos la obligacion que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales exige a las
organizaciones respecto de la prevencion y proteccion de la salud en el trabajo. Claro
que los casos que integran estas estadisticas no se refieren solo y exclusivamente a
causas que se puedan generar en el lugar de trabajo, pero, aun siendo contingencias
comunes, si que muchas se generan en los centros de trabajo, bien por contagios,
desde un resfriado comun a situaciones que o se generan en el trabajo o se agudizan
en el desarrollo de la jornada laboral, como es el estrés.

En cualquier caso, sea por falta de medidas preventivas de la vigilancia de la salud
O Sea por razones externas a las actividades profesionales, la incidencia de las bajas
por incapacidad temporal en las empresas y organizaciones esta alcanzando unas
cotas de dramatismo en las plantillas que estan suponiendo una sobrecarga del per-
sonal que asume la tarea de los que se ausentan en el trabajo, la falta de resultados
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optimos en los procesos de produccion asi como en la competitividad de las em-
presas. Todo ello con un notable reflejo en las relaciones laborales, que en muchas
ocasiones se trasladan a casos de extincion de contratos que se ven afectados por
reclamaciones de nulidad de los despidos en base a la premisa de no discriminacion
por razén de salud.

Por todo ello, los que nos dedicamos a la gestion de las relaciones laborales y
los recursos humanos y tenemos que afrontar los procedimientos ante los juzgados
de lo social, nos vemos necesitados de disponer de herramientas que nos permitan
atender estas cuestiones de manera optima. Pero ese reto no es sencillo 'y, de hecho,
esta planteando muchas incertidumbres, lo que requiere de una acuciante formacion
especializada en la gestion del absentismo y la no discriminacion. Por ello, aprove-
cho para volver a felicitar y agradecer a la organizacion de este congreso su accion
formativa.

En el plano juridico, el articulo 31 de la Ley 15/2022 hace referencia a las reglas
relativas a la carga de la prueba se redacta del siguiente modo:

1. De acuerdo con lo previsto en las leyes procesales y reguladoras de los procedimien-
tos administrativos, cuando la parte actora o el interesado alegue discriminacion y
aporte indicios fundados sobre su existencia, corresponderd a la parte demandada
0 a quien se impute la situacion discriminatoria la aportacion de una justificacion
objetiva y razonable, suficientemente probada, de las medidas adoptadas y de su
proporcionalidad.

2. Alos efectos de lo dispuesto en el parrafo primero, el 6érgano judicial o administrati-
vo, de oficio 0 a instancia de parte, podra recabar informe de los organismos publicos
competentes en materia de igualdad.

3. Lo establecido en el apartado primero no sera de aplicacion a los procesos penales
ni a los procedimientos administrativos sancionadores, ni a las medidas adoptadas y
los procedimientos tramitados al amparo de las normas de organizacion, convivencia
y disciplina de los centros docentes”.

En su consideracion, desde una vision simple de la postura de la empresa, como
parte demandada en los procesos de despido en los que pueda tener alguna relacion
la situacion de incapacidad temporal del demandante y se alegue discriminacion por
razon de enfermedad del trabajador, la empresa debera fundamentar el despido en
causas que nada tengan que ver con esa alegacion de discriminacion, pero todos y
todas los que nos dedicamos a lidiar en los juzgados con estos procedimientos sa-
bemos que la cuestion no es nada sencilla, por muchas razones, entre ellas, porque
la justificacion de la causa del despido siempre es compleja, pues, desligar la causa
cuando la persona trabajadora esta en situacion de incapacidad temporal o lo ha es-
tado recientemente, estd provocando resoluciones judiciales en sentidos tanto de la
nulidad como de improcedencia, siempre, claro esta, que no alcancen la procedencia
del despido vy, todo ello, a la espera que de que el Tribunal Supremo unifique doctri-
nay pueda dar certidumbre a las cuestiones que marquen criterios mas claros para
abordar estos casos.
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Es patente que se producen ciertas complicaciones en el tratamiento de la causa
de discriminacion por razén de enfermedad, relacionadas con el control de la incapa-
cidad por los servicios de salud. Las organizaciones estan muy necesitadas de tener
la certeza de la veracidad de las bajas por incapacidad temporal que tanto afectan al
funcionamiento diario de éstas, por dos razones fundamentales: la primera, como an-
tes apuntaba, para tomar medidas de prevencion y mejorar la vigilancia de la salud de
sus plantillas, lo que contribuiria a bajar las incidencias que conlleven bajas laborales;
y, la segunda, para dotarlas de confianza, es decir, que, tanto la plantillas que tiene
que soportar y cubrir las tareas de la persona que se ausenta, como la direccion de
las empresas, que tienen que sortear esas ausencias, con un aumento de los costes
laborales, tanto por la falta de produccion como de la eventual sustitucion del puesto,
se verian amortiguadas y, seguramente, se evitarian situaciones de crispacion, si éstas
disponen de confianza en el control de la incapacidad temporal.

El conocimiento y la seguridad de la certeza de la situacion de incapacidad tempo-
ral no tiene por qué estar refiido con la proteccion de los datos relativos a la salud del
trabajador, es decir, no tendria por qué conocerse la causa de la baja laboral, preser-
vando la intimidad del trabajador, pero si parece que es razonable aumentar la con-
flanza de las empresasy de las plantillas de éstas, que esas bajas laborales son ciertas
y fiables, pues no creo que sea aventurado ni extravagante exponer que la confianza
general en |os servicios de control de las incapacidades no es muy elevado, al menos
es una impresion que extraigo de la practica profesional de quien cada dia lidia con
estas situaciones. Aungue no hay, al menos no he encontrado, estadisticas sobre el
fraude en situaciones de baja por enfermedad, estas existen y son una realidad, por
los casos que han sido confirmados, asi como por la picaresca que se puede dar en
estas situaciones. Pero esa falta de confianza en los servicios de control de las incapa-
cidades laborales temporales se ha agravado con la reforma reciente en la gestion de
los partes de incapacidad temporal, los cuales ya no tienen que ser entregados por
las personas trabajadoras a las empresas, asi como tampoco los partes de confirma-
cion de estas bajas, o que desliga notablemente y distancia a la persona enferma con
la empresa durante esa situacion.

En definitiva, el refuerzo de la proteccion frente a la discriminacion de la persona
trabajadora por razon de la salud parece aconsejable que deba ser acompafiado de
un refuerzo en la vigilancia y control de los procesos de incapacidad temporal, que
éstos den certidumbre a las empresas, a las organizaciones, e incluso, tranquilidad a
las plantillas que sufren, de primera mano, la sobrecarga de trabajo de los ausentes.
Siendo asi, con esa busqueda del equilibrio tan necesario en la gestion del absentis-
Mo por esta concreta circunstancia se daria la posibilidad de evitar, por un lado, que
se produjeran casos lamentables de discriminacion; y, por otro lado, contribuiria a
evitar, como consecuencia de lo anterior, procesos de extinciones de contratos como
resultado de conflictos derivados de esa desconfianza en la veracidad de la causa
de baja laboral, que podrian conllevar la nulidad de los despidos. Por otro lado, tal
COmMo se encuentra la Jurisdiccion Social, en general y, en Malaga, en particular, estos
procedimientos de despidos tienen unos tiempos de tramitacion muy elevados -en
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la actualidad estan llegando a superar los 18 meses desde la demanda hasta la sen-
tencia de instancia-, sin considerar los posibles recursos, lo que avoca a un escenario
penoso, tanto para la empresa, como también para la persona actora, que no ve la
solucidon a su caso en un tiempo razonable, causando dafios palpables, tanto patrimo-
niales como de satisfaccion personal y emocional.

Espero que estos comentarios puedan servir al lector de una vision, no sé si rele-
vante, pero al menos acercarlo a la que en el dia a dia se trata y comenta en los cir-
culos laboralistas y es una preocupacion muy notable en la practica juridico-laboral.



