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RESUMEN:

El presente trabajo analiza la Ley 15/2022, de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato
y la No Discriminacién, examinando su estructura normativa, contenido y principales
novedades. Se estudian las nuevas causas de discriminacion reconocidas por la ley, asi como
las tipologias introducidas, con especial atencién al ambito laboral. Ademas, se aborda la
integraciéon de los modelos de igualdad de trato y de oportunidades, la creaciéon de la
Autoridad Independiente y el régimen sancionador, evaluando sus fortalezas y limitaciones.
Finalmente, se realiza un analisis critico de la norma, recogiendo las principales observaciones
formuladas por la doctrina sobre sus ambigliedades conceptuales, técnica legislativa y

dificultades de aplicacion practica.
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ABSTRACT:

This paper analyzes Law 15/2022, of July 12, Comprehensive Equality of Treatment and
Non-Discrimination, examining its legal structure, content, and main innovations. It explores
the new grounds of discrimination recognized by the law, as well as the types of
discrimination introduced, with a particular focus on the labor sphere. Additionally, it
addresses the integration of the models of equal treatment and equal opportunities, the
creation of the Independent Authority, and the sanctioning regime, evaluating their strengths
and limitations. Finally, the work offers a critical analysis of the law, highlighting the main
observations made by legal scholars regarding its conceptual ambiguities, legislative

technique, and challenges in practical implementation.
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1. INTRODUCCION

La igualdad de trato y la no discriminacién constituyen principios esenciales en la
construccion de una sociedad democratica avanzada, fundamentada en el respeto a los
derechos humanos y la dignidad de la persona. En el contexto espanol, el ordenamiento
juridico ha evolucionado significativamente en las ultimas décadas para consolidar estos
valores, a través de la promulgaciéon de diversas normas destinadas a combatir la
discriminacién y promover la igualdad. No obstante, la fragmentacion normativa y la falta de
un marco legal unificado mostraban lagunas en la proteccion frente a las multiples formas de
discriminacién que persisten en la sociedad. En respuesta a esta necesidad, la Ley 15/2022,
de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminacién, supone un hito
legislativo en la consolidacion de un sistema juridico mas inclusivo, coherente y alineado con

los estandares internacionales de derechos humanos y las directivas comunitarias en materia

de igualdad.

Esta norma surge en un contexto de reconocimiento de la complejidad de las dindmicas
discriminatorias, que no solo afectan a individuos por motivos tradicionales como el sexo, la
raza o la discapacidad, sino que también se manifiestan en formas mas sofisticadas, como la
discriminacién multiple, interseccional, por asociacién o por error de percepcion. La Ley
15/2022 responde a la demanda social y politica de dotar al ordenamiento juridico espafiol
de un instrumento normativo integral que aborde la igualdad de trato desde una perspectiva
tanto formal como sustantiva, promoviendo no solo la igualdad ante la ley, sino también la

igualdad de oportunidades.

Entre sus principales innovaciones se encuentra la creaciéon de la Autoridad Independiente
para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion, un organismo encargado de supervisar el
cumplimiento de la norma, investigar casos de discriminaciéon y promover politicas de
prevencion. Asimismo, la ley amplia el catalogo de motivos protegidos, incluyendo aspectos
como la enfermedad, la orientacion sexual, la identidad de género, la situacion
socioeconémica o la aporofobia, y establece medidas positivas destinadas a corregir las

desigualdades estructurales que afectan a colectivos histéricamente vulnerables.

El propésito de este Trabajo de Fin de Grado es realizar un analisis sistematico, critico y
riguroso de la Ley 15/2022, examinando no solo su articulado y estructura normativa, sino
también su impacto potencial en los distintos ambitos, especialmente el laboral y en el ambito
judicial. A través de un enfoque metodolégico que combina el analisis dogmatico del texto

legal con una perspectiva interdisciplinaria, se pretende evaluar el alcance de las innovaciones



juridicas introducidas por la norma, asi como identificar posibles tensiones con otras
disposiciones del ordenamiento juridico espafiol. Ademas, se examinaran las implicaciones

practicas de su aplicacion, recurriendo a la doctrina y a la jurisprudencia.

Este estudio también se plantea cuestionar si la Ley 15/2022, tal y como ha sido concebida,
responde eficazmente a las demandas sociales en materia de igualdad y no discriminacion, o
si, por el contrario, presenta limitaciones estructurales que podrian comprometer su
efectividad. Entre los desafios que se abordan se encuentra la necesidad de garantizar una
implementacion efectiva de la norma, la coordinacion entre las distintas administraciones
publicas y la asignaciéon de recursos suficientes para el funcionamiento de los mecanismos de
proteccion previstos. Asimismo, se presta atencion a las criticas formuladas desde sectores
académicos y sociales, que han seflalado la ambigiiedad de ciertos preceptos o la falta de
medidas concretas para abordar fenémenos como la discriminacion interseccional en toda

su complejidad.

La elaboracion de este trabajo se sustenta en un analisis exhaustivo del texto de la Ley
15/2022, complementado con el estudio de fuentes doctrinales recientes, que permiten
contextualizar la norma en el marco de los debates contemporaneos sobre la igualdad. La
metodologia empleada combina el rigor del analisis normativo con un enfoque critico que
busca no solo describir la ley, sino también valorar sus repercusiones en la vida cotidiana de
los ciudadanos y su capacidad para transformar las estructuras sociales que perpetuan la
desigualdad. De modo que se pretende ofrecer una contribucién académica del estudio de la
Ley 15/2022, subrayando el papel del Derecho como herramienta clave para la promocién
de la justicia social, identificando fortalezas y limitaciones de la norma asi como los desafios
pendientes en la construccion de un marco legal y social verdaderamente igualitario, capaz

de garantizar la dignidad y los derechos de todas las personas en una sociedad diversa y plural.

2. MARCO TEORICO
2.1 Contexto normativo nacional de la ley 15/2022

La Ley 15/2022, Integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion, se fundamenta
en el articulo 14 CE, que consagra la igualdad de todos los ciudadanos ante la ley y prohibe
la discriminacién por motivos de nacimiento, raza, sexo, religién, opiniéon o cualquier otra

circunstancia personal o social. En este sentido, la Ley 15/2022 se inserta en una amplia



evolucion normativa que ha buscado ampliar y precisar la proteccién contra la discriminacion

y consolidar la igualdad como pilar esencial del ordenamiento juridico espafnol.

Antecedentes legislativos de la ley 15/2022, especial referencia a la discriminacion

por sexo y por discapacidad

El marco normativo espafiol previo a la Ley 15/2022 se caractetiza por un conjunto de
disposiciones legales enfocadas en combatir la discriminacién, con especial énfasis en la

discriminacion por razén de sexo y discapacidad, especialmente en el ambito laboral.

El articulo 35.1 CE establece el principio de no discriminacién por sexo en el ambito laboral,
sin embargo, en la actualidad persisten desigualdades estructurales que dificultan la igualdad
efectiva. La discriminaciéon por sexo se manifiesta en el acceso al empleo, la ejecucion del
contrato de trabajo (clasificaciéon profesional, promocién, formacién o retribucion) y la
extincion de la relacion laboral, especialmente en casos de despido'. Las mujeres enfrentan
mayores tasas de desempleo, predominan en ocupaciones feminizadas o “de cuello rosa”,
caracterizadas por inestabilidad, bajos salarios y relegacion a la economia informal®. Ademis,
la responsabilidad desproporcionada en el cuidado de personas dependientes genera
conflictos entre la vida laboral y familiar, obligando a las mujeres a priorizar una sobre la

otra’, afectando a su continuidad laboral y a los derechos de Seguridad Social.

La legislacion espafola ha avanzado notablemente en la proteccion contra la discriminacion
por sexo. Destacan dos normas fundamentales: la Ley Organica 1/2004, de Medidas de
Proteccion Integral contra la Violencia de Género (LPIVG), y la Ley Organica 3/2007, patra
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH). La LPIVG establece medidas
especificas para trabajadoras victimas de violencia de género, como facilidades para el acceso
al empleo, flexibilizaciéon del tiempo de trabajo, justificaciéon de ausencias, movilidad
geografica, suspension del contrato con reserva del puesto y extincién con derecho a
prestacion por desempleo. Por su parte, la LOIEMH consagra la igualdad de trato y
oportunidades en el acceso al empleo, la formacién, la promocion, las condiciones laborales

y retributivas, y la participacién en organizaciones sindicales, empresariales o profesionales.

El Tribunal Constitucional ha interpretado la discriminaciéon por sexo como cualquier

conducta que provoque un petjuicio laboral o en la proteccién social sin justificacion

1 Valdés Dal-Re, F. (2008) Del principio de ignaldad formal al derecho material de no discriminacion, p.30.

2 Argtielles Blanco, A. R., Martinez Moreno, C., & Menéndez Sebastidn, P. (2004). Igualdad de oportunidades y
responsabilidades familiares. CES, p.23.

3 Pérez del Rio, T. (1984). E/ principio de igualdad: No discriminacion por razon de sexo en el Derecho del Trabajo. IELSS,
pp.21-22.



constitucional, vulnerando la dignidad (art. 10.1 CE). Ha desarrollado el concepto de
“comparador hipotético” para evaluar la discriminacion, permitiendo demostrar que, sin
prejuicios de género, una trabajadora habria recibido un trato mis favorable*Ademis, la
LOIEMH considera el trato desfavorable por embarazo o maternidad como discriminacion
directa y prohibe justificaciones basadas en motivos financieros. Asimismo, aborda el acoso
sexual, definido como comportamientos verbales o fisicos de naturaleza sexual que atentan
contra la dignidad, y el acoso por razén de sexo, motivado por el sexo de la victima. Esta
proteccion se refuerza con el Convenio 190 de la OIT, que amplia el concepto de acoso
laboral a toda forma de violencia en el entorno laboral, incluso fuera del espacio fisico de la

empresa.

En términos de tutela, la LOIEMH otorga legitimacion para intervenir en procesos judiciales
y administrativos, invirtiendo la carga de la prueba al demandado para demostrar la ausencia
de discriminaciéon. Este marco permite declarar la nulidad de actos discriminatorios y

establecer reparaciones efectivas, incluyendo indemnizaciones y sanciones disuasorias.

Por otro lado, la discapacidad ha sido reconocida como una causa significativa de
discriminacién, especialmente en el ambito laboral, donde las personas con discapacidad
enfrentan obstaculos derivados de barreras fisicas, psiquicas o sensoriales que dificultan su

plena integracion laboral, de hecho, la tasa de afiliacioén de este colectivo a la Seguridad Social

es del 1.5%°.

El Real Decreto Legislativo 1/2013, que aprueba la Ley General de los derechos de las
personas con discapacidad y su inclusion social (LGD), define la discapacidad como la
situacion resultante de la interaccion entre deficiencias permanentes y barreras que limitan la
participacién en la sociedad en igualdad de condiciones. El articulo 35 garantiza el derecho
al trabajo de este colectivo, prohibiendo la discriminacién directa e indirecta, salvo por
finalidades legitimas. En este sentido, la LGD establece medidas especificas para combatir la
discriminacién como la cuota de reserva de puestos para personas con discapacidad, con
especial relevancia en el empleo publico conforme al Real Decreto Legislativo 5/2015 y la

Ley 9/2017. También promueve instrumentos como los Centros Especiales de Empleo

4 Cabeza Pereiro, J. (2012). La discriminacion retributiva por razén de sexo como paradigma de discriminacion
sistémica. Lan Harremanak, (25), pp.79-96.

> Monereo Pérez, J. L., Rodriguez Escanciano, S., & Rodriguez Iniesta, G. (2022). Contribuyendo a garantizar
la igualdad integral y efectiva: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacion. Revista Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum, 4, p.32.



(CEE), Empresas de Inserciéon y enclaves laborales, junto con incentivos econémicos como

subvenciones, deducciones fiscales y bonificaciones.

El Estatuto de los Trabajadores (ET), aprobado por el Real Decteto Legislativo 2/2015,
refuerza estas garantias, declarando nulos los actos discriminatorios por discapacidad (art.
17.1) y permitiendo medidas de reserva o preferencia (art. 17.2). La Ley 31/1995, de
Prevencién de Riesgos Laborales, exige entornos laborales seguros y adaptados, mientras que
el Real Decreto Legislativo 3/2015 promueve itinerarios individualizados de empleabilidad
y medidas especificas. El Real Decreto 368/2021 introduce medidas de accién positiva para
personas con capacidad intelectual limite, (discapacidad intelectual entre el 20% y el 33%. Sin
embargo, estas medidas se centran en el empleo ordinario, sin abordar el empleo por cuenta

propia lo que limita su alcance.

A pesar de los avances, el marco normativo previo a la Ley 15/2022 presenta carencias, como
un enfoque médico-asistencial que no siempre se alinea con el modelo social de la
Convencion de la ONU sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad. Las lagunas
en el tratamiento de trastornos mentales, discapacidades intelectuales o grandes limitaciones

fisicas justifican la necesidad de la Ley 15/2022 para un enfoque mas integral.
Antecedentes en materia de legislacion laboral y de la Seguridad Social

La legislacion laboral espafiola ha evolucionado para garantizar que el acceso al empleo, las
condiciones laborales y las oportunidades profesionales se rijan por principios de equidad,
eliminando diferencias basadas en sexo, edad, discapacidad, orientacién sexual u otras

circunstancias personales o sociales.

La Ley 56/1961 reconoci6 a las mujeres los mismos derechos laborales que a los hombres,
aunque con limitaciones. El Convenio 111 de la OIT de 1967 marcé un compromiso
internacional contra la discriminaciéon en el empleo. La Ley Sindical de 1971 estableci6 el
principio de incorporar a todos los espafioles al proceso productivo sin distinciones por sexo,
raza, religion o ideologia y la Ley 38/1973 prohibi6 clausulas discriminatotias por razéon de

sexo en convenios colectivos, aunque no abordaba otros motivos de discriminacion.

El punto de inflexién llegd con el Estatuto de los Trabajadores de 1980 el cual introdujo
disposiciones contra la discriminacién (art. 4.2 c¢), declarando nulas las clausulas
discriminatorias y permitiendo medidas de accidon positiva para colectivos vulnerables (art.
17.2 y 17.3). El articulo 17 ampli6 las causas prohibidas de discriminacién, incluyendo sexo,

discapacidad, orientaciéon sexual, origen racial, estado civil, religiéon, convicciones, ideas



politicas, afiliacién sindical, vinculos familiares o uso de lenguas oficiales. El articulo 17.4
faculta a la negociacién colectiva para implementar medidas de accién positiva, y el articulo

28 prohibe diferencias salariales por sexo en trabajos de igual valor.

La Ley 62/2003 incorporé las Directivas 2000/43/CE y 2000/78/CE, teforzando la
proteccion contra la discriminacion por edad. La LOIEMH de 2007 consolidé medidas para
prevenir la discriminacién de género, complementada por el Estatuto Basico del Empleado
Publico y la Ley 20/2007 pata el trabajo auténomo. La Ley 35/2010 reconocié la persistencia
de desigualdades, promoviendo planes de igualdad en empresas, cuya obligatoriedad se
ampli6 con el Real Decreto Legislativo 6/2019. Los Reales Dectetos 901/2020 y 902/2020
regularon los planes de igualdad y la igualdad retributiva, estableciendo obligaciones como el

registro retributivo y auditorfas salariales.

Probar conductas discriminatorias especialmente cuando se ocultan bajo decisiones
aparentemente neutrales, ha sido un desafio. Por ello, el articulo 96 de la Ley 36/2011
modifico la carga de la prueba, exigiendo al demandado justificar que sus decisiones son

objetivas, razonables y proporcionales en casos en los que existen indicios de discriminacion.

En Seguridad Social, el sistema se fundamenta en los principios de universalidad, unidad,
solidaridad e igualdad. La Ley Organica 4/2000 asegura la igualdad de trato entre nacionales
y extranjeros afiliados mientras que la LOIEMH reformé prestaciones de maternidad, riesgo
durante el embarazo, permiso por paternidad y riesgo durante la lactancia. El Real Decreto
Legislativo 8/2015 introdujo un complemento por maternidad en pensiones por su
contribucién demografica, lo cual fue considerado discriminatorio ya que ambos
progenitores contribuyen por igual’. Por ello fue el Real Decreto Legislativo 3/2021 lo
sustituyé por un complemento para reducir la brecha de género, aunque criticado por
perpetuar desigualdades al exigir solo a los hombres demostrar afectacion profesional por el
cuidado de hijos. El Real Decreto Legislativo 6/2019 recuperd la financiacion estatal para
cuidadores no profesionales de personas dependientes, mayoritariamente mujeres,

promoviendo su integracion en el Régimen General.

En asistencia sanitaria, la Ley 14/1986, General de Sanidad, garantiza el acceso universal a la
atencién sanitaria publica en condiciones de igualdad, reforzado por las Leyes 16/2003 y

33/2011. El Real Decreto Legislativo 7/2018 extendi6 la proteccion sanitaria a extranjeros

® Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Primera) Sentencia num. C-450/18, de 12 de diciembre de
2019



no registrados, y la Ley 19/2021 configur6 el ingreso minimo vital como una prestacion no

contributiva para reducir la pobreza y promover la igualdad.
Legislacion posterior a Ia Ley 15/2022

Tras la entrada en vigor de la Ley 15/2022 se han aprobado otras normas debido en parte a
la presion social y a los compromisos adquiridos en la Unién Europea, en la que se promueve
una politica de integracion y proteccion de la diversidad y también con el fin de perfeccionar
el marco normativo con reformas que sean coherentes con los objetivos de la Agenda 2030
para el Desarrollo Sostenible, en la que la igualdad de género y el acceso a derechos

fundamentales figuran como prioridades.

Entre las normas postetiores a la Ley 15/2022, destaca en primer lugar, la Ley Otrganica
10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual. Esta norma se centra
en crear un marco de proteccion para los derechos sexuales, garantizando la igualdad de trato
en este ambito y abordando aspectos como la libertad sexual, la no discriminacién por
motivos de identidad sexual y la protecciéon de la integridad fisica y moral en relaciones
intimas, complementando la Ley 15/2022. En segundo lugar, destaca la Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantfa de los
derechos de las personas LGTBI. Esta ley se centra en abordar las desigualdades y

discriminaciones especificas que afectan a las personas trans y al colectivo LGTBI en general.

Ademas de estas normas, cabe destacar la Ley 39/2022 en el ambito del deporte y la Ley

12/2023 en el 4mbito de acceso a la vivienda.

2.2 Igualdad de trato vs igualdad de oportunidades

La implementacién de la Ley 15/2022 plantea retos tedricos al intentar conciliar dos
conceptos de la igualdad constitucional: la igualdad de trato y la igualdad de oportunidades.
Estos principios, originados en tradiciones juridicas distintas, la anglosajona y la continental
europea, reflejan perspectivas diferentes sobre la igualdad, lo que conlleva problemas en su

implementacion practica.
Igualdad de trato: el modelo norteamericano

La igualdad de trato, profundamente arraigada en el modelo juridico estadounidense, surge
como respuesta a desigualdades historicas, especialmente en el ambito racial. Este enfoque
se consolidé en la década de 1960 con hitos legislativos como la Executive Order 10925 de

1961, que introdujo el término “accién afirmativa”, y la Civil Rights Act de 1964, que

9



prohibié la discriminacién por raza, sexo, religiéon u origen nacional en empleo, educacion y
servicios publicos, fundamentandose en la Decimocuarta Enmienda, que garantiza la “igual
proteccion de las leyes” para todos. El modelo norteamericano adopta un enfoque
individualista, centrado en proteger la dignidad frente a actos discriminatorios puntuales.
Prioriza la igualdad formal, entendida como la ausencia de diferencias de trato injustificadas,
asegurando que todos los ciudadanos sean tratados de manera idéntica ante la ley, sin
distinciones por caracteristicas protegidas como raza, sexo o religiéon. Este enfoque se vincula
a la lucha contra la segregacion racial, un problema central en Estados Unidos desde la

abolicion de la esclavitud.

La aplicacion de la igualdad de trato en Estados Unidos no se limita a la creacion de normas,
sino que se extiende al ambito judicial y administrativo, donde las leyes deben aplicarse sin
considerar particularidades personales para garantizar un trato equitativo. Sin embargo, este
modelo presenta limitaciones al equiparar la igualdad con la identidad de trato, ignorando
desigualdades estructurales que afectan a grupos en desventaja. En la cultura juridica
estadounidense, las medidas correctivas son vistas con recelo, ya que se perciben como una
amenaza al mérito individual. Esta desconfianza se refleja en la controversia sobre la
“affirmative action”, formulada en 1961 para asegurar la no discriminacién en la contratacion
en proyectos federales, pero interpretada por algunos como “discriminaciéon positiva”,
generando tensiones en una sociedad que valora el mérito individual’. Un ejemplo reciente
es la sentencia del Tribunal Supremo de 2023 sobre las politicas de admisién en las
universidades de Harvard y Carolina del Norte, que adopté un enfoque “ciego al color”
(colorblind), excluyendo la raza como criterio de seleccion. Esta decision refuerza la idea de
que la igualdad debe interpretarse como identidad en el trato, limitando politicas destinadas
a corregir disparidades estructurales. Ademas, la jurisprudencia estadounidense exige que
cualquier cambio en la aplicacion judicial de las normas esté debidamente motivado para

evitar decisiones arbitrarias que vulneren el principio de igualdad.

La influencia del modelo norteamericano ha trascendido fronteras, impactando en el derecho
antidiscriminatorio global. Conceptos como la igualdad de trato, la distincién entre
discriminacion directa e indirecta, los rasgos protegidos y la interseccionalidad han sido
adoptados en normativas internacionales, aunque no siempre adaptados adecuadamente a

contextos locales. En Europa, este modelo provoca ciertos conflictos debido a su enfoque

7 Rey Martinez, F. (2023). La (jutidica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. IgnaldadEES, 9, p.23. Disponible
P idades (de orig peo) i fusi y mal didos. IgualdadES, 9, p.23. Disponibl

en: https://doi.org/10.18042/cepc/IgdES.9.01
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individualista, que contrasta con la tradicion juridica continental, mas orientada hacia una

perspectiva social y colectiva.
Igualdad de oportunidades: el modelo europeo continental

La tradicion juridica europea continental, y en particular la espafiola, se centra en la igualdad
de oportunidades, vinculada al modelo del Estado social. Este concepto tiene sus raices en
las Tuchas politicas del siglo XIX, cuando la burguesia abogé por la igualdad para equipararse
a la aristocracia, y el movimiento obrero exigié condiciones materiales para garantizar
oportunidades equitativas a grupos desfavorecidos, especialmente trabajadores frente a

patrones.

Tras la Segunda Guerra Mundial, la igualdad de oportunidades se consolidé como un
principio juridico clave en Europa. En Espana, se plasma en el articulo 9.2 CE, que obliga a
los poderes publicos a promover una igualdad “real y efectiva” y eliminar barreras que
impidan la plena participacion ciudadana. La Constituciéon integra esta diversidad
conceptual®, combinando la igualdad real y efectiva (att. 9.2 CE) con la igualdad general (art.
14 CE), articulando asf la igualdad formal y sustantiva en el marco del Estado social y
democratico de Derecho (art. 1.1 CE). También reconoce la igualdad en el acceso a cargos
publicos (art. 23.2 CE), entre conyuges (art. 32.1 CE), entre hijos (art. 39.2 CE) y de los

espanoles en todo el territorio nacional (art. 139.1 CE).

A diferencia del modelo estadounidense, centrado en la igualdad individual, el enfoque
europeo adopta una perspectiva grupal, reconociendo que ciertas desigualdades afectan de
manera particular a colectivos como mujeres, minorfas étnicas, personas con discapacidad o
minorias sexuales y religiosas. La igualdad de oportunidades legitima medidas publicas,
conocidas como acciones positivas, que incluyen becas educativas, programas de inclusion
laboral, acceso gratuito a la educacién obligatoria, servicios de salud y prestaciones de
seguridad social. Estas politicas buscan redistribuir recursos para beneficiar a grupos en
desventaja, asegurando condiciones de partida equivalentes. En Espafia, este mandato se

deriva del articulo 1.1 CE y se concreta en el Titulo I, especialmente en su capitulo III.

La igualdad de oportunidades implica establecer diferencias de trato juridico en favor de
colectivos como la infancia, la juventud, la tercera edad, las personas con discapacidad, los

desempleados o las familias, basadas en criterios razonables de desigualdad’. Este enfoque

8 Rey Martinez, F. (2017). Igualdad y prohibicién de discriminacién: de 1978 a 2018. Revista de Derecho
Politico, 1(100), p.132. Disponible en: https://doi.org/10.5944/1dp.100.2017.20685
® Tribunal Constitucional (Pleno) Sentencia nim. 216/1991, de 14 de noviembre.

11



no busca resultados idénticos, sino condiciones de partida equivalentes, permitiendo que el
esfuerzo personal determine los resultados. En términos metaféricos, se pretende que todos
los corredores inicien la carrera desde el mismo punto, eliminando desigualdades

preexistentes.

Jurisprudencialmente, las acciones positivas son ampliamente aceptadas en Europa,
considerandose indispensables para lograr una igualdad sustantiva. En Espana, el Tribunal
Constitucional ha respaldado medidas como la reserva de plazas para personas con
discapacidad en la funcién publica, avalandolas como legitimas para cumplir el mandato de
igualdad real del articulo 9.2 CE. Sin embargo, las discriminaciones positivas, como las
cuotas, son mas controvertidas y deben cumplir requisitos de proporcionalidad, necesidad,

objetividad, transitoriedad y legalidad.

La igualdad de oportunidades exige coherencia en la aplicaciéon judicial de las normas,
evitando cambios arbitrarios en casos similares. En Espafa, el Tribunal Supremo utiliza el
recurso de casacién para unificar doctrina, mientras que el Tribunal Constitucional vela por
que cualquier cambio en la interpretacion de la normativa se exija un Zertium comparationis,
identidad del 6rgano judicial y motivacion suficiente'. Ademas, la regla de no discriminacion
refuerza la igualdad de oportunidades al prohibir distinciones basadas en motivos como

nacimiento, raza, sexo, religiéon o discapacidad, siendo mads estricta que la regla general de

igualdad12.

Pese a sus fundamentos, el modelo europeo enfrenta desafios por la confusion entre acciones
positivas y discriminacién positiva, heredada del enfoque estadounidense. Esta confusion
genera debates sobre la legitimidad de ciertas medidas, percibidas como tratos preferenciales

que podrian entrar en conflicto con el principio de igualdad.
Aproximacion de ambos modelos

La integracion de la igualdad de trato y la igualdad de oportunidades es un eje central del
debate juridico sobre la igualdad. La igualdad de trato, influida por el modelo norteamericano,
busca garantizar un tratamiento idéntico ante la ley, prohibiendo la discriminaciéon directa y

promoviendo una neutralidad estricta. Sin embargo, al centrarse en el trato idéntico, ignora

1 Rey Martinez F. (2011). ¢{De qué hablamos cuando hablamos de igualdad constitucional? Anales de la Citedra
Francisco Sudrez, 45, p.178-179.

" Rey Martinez, F. (2017). Igualdad y prohibicién de discriminacion: de 1978 a 2018. Op.Ciz, p.131.

12 Garcia Murcia, J. (2022). La Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Foro, Nueva
época, 25(2), p.19.
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desigualdades estructurales que afectan a grupos marginados, evidenciando la necesidad de

medidas correctivas.

Por su parte, la igualdad de oportunidades, caracteristica del modelo europeo y espafiol, va
mas alld de la no discriminacién, buscando equiparar el acceso a recursos, derechos y
posibilidades de desarrollo. Reconoce que las desigualdades historicas y los prejuicios sociales
generan desventajas estructurales para ciertos colectivos, justificando acciones positivas para

corregir estos desequilibrios y fomentar una participacién plena.

La recepcion del modelo anglosajon en Europa, a través de la legislacion britanica de los afios
setenta, marcd un avance al introducir la nocién de discriminacién indirecta, inspirada en la
sentencia Griggs v. Duke Power Co. de 1971, que reconocié que practicas aparentemente
neutrales pueden generar impactos desproporcionados en grupos especificos. Asimismo, el
principio de antisubordinacion, desarrollado por Owen Fiss en 19706, sostiene que el
ordenamiento juridico debe evitar perpetuar la subordinacién de colectivos desfavorecidos y
la teorfa del estigma de Kenneth L. Karst de 1977 refuerza la idea de igual ciudadania,
protegiendo contra la estigmatizacion y la exclusion social. De igual forma, la doctrina de las
“minorfas discretas y aisladas” de la sentencia Carolene Products de 1938 destaca la necesidad
de proteccion judicial especial para grupos con déficit de representacion, que pueden verse

doblemente afectados por practicas discriminatorias.

De modo que la igualdad de trato y la igualdad de oportunidades son enfoques
complementarios que fortalecen el marco antidiscriminatorio. La primera promueve un trato
justo y uniforme, mientras que la segunda equipara las condiciones de partida, garantizando
una participaciéon equitativa. La Ley 15/2022 integra ambos modelos, prohibiendo la
discriminacién directa e indirecta (igualdad de trato) y promoviendo acciones positivas para

corregir desigualdades estructurales (igualdad de oportunidades).
Confluencia de ambos modelos en la Ley 15/2022

La Ley 15/2022 busca integrar los principios de igualdad de trato y de oportunidades, pero
esta combinacién plantea desafios conceptuales y practicos. Por un lado, incorpora
elementos del derecho antidiscriminatorio angloamericano, combatiendo la discriminacion
directa e indirecta en casos especificos. Por otro lado, adopta elementos de la igualdad de
oportunidades al reconocer la importancia de las acciones positivas para abordar
desigualdades estructurales, como se plasma en el articulo 6.7, que define estas medidas como

“diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso, compensar cualquier forma
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de discriminacién o desventaja en su dimension colectiva o social”. Este enfoque se alinea
con el articulo 9.2 CE, que exige promover una igualdad “real y efectiva” y eliminar barreras,
integrando la igualdad real con la igualdad formal del articulo 14 CE en el marco del Estado
social. La integraciéon de ambos modelos también se manifiesta en la exigencia de decisiones
judiciales razonadas y no arbitrarias, alineandose con los principios de unificacion de doctrina

y proteccion contra la arbitrariedad establecidos por la jurisprudencia constitucional.

No obstante, esta integraciéon no esta exenta de problemas ya que la definicién de acciones
positivas en la Ley 15/2022 introduce requisitos de proporcionalidad y temporalidad,
reflejando una cautela anglosajona que las considera excepciones al principio de igualdad de
trato. Esto contrasta con la tradicion europea, donde las acciones positivas son un pilar del
modelo social, no una excepciéon. Ademas, la ley no distingue claramente entre acciones
positivas, que igualan condiciones de partida, y discriminaciones positivas, que buscan
resultados equitativos, contribuyendo a la confusién conceptual y limitando su capacidad
para combatir desigualdades estructurales. Tampoco clarifica cémo las acciones positivas
pueden combatir la discriminacién interseccional, que afecta a personas con multiples
caracteristicas protegidas, reflejando la dificultad de integrar un modelo extranjero en el

contexto espafiol, donde la igualdad se entiende como un mandato redistributivo'.

El articulo 2.1 de la Ley 15/2022 amplia las causas de discriminacion del atticulo 14 CE,
incluyendo orientacién sexual, expresion de género, enfermedad o situacién socioeconémica,
reflejando la evolucion social y la necesidad de erradicar diferencias contrarias a la dignidad.
Sin embargo, esta ampliacién debe mantener coherencia con el ordenamiento juridico. La
diferencia entre el listado de la Ley 15/2022 y otras disposiciones, como la Ley Organica
6/2022 al Cédigo Penal, evidencia una falta de alineacién normativa, al tiempo que
desconcierta la persistencia de criterios asistematicos o dispersos a lo largo del ordenamiento
juridico, lo que exige una aplicaciéon cuidadosa para evitar inconsistencias que puedan

comprometer la efectividad del marco antidiscriminatorio'.

La Ley 15/2022 puede entenderse sin el impacto de las directivas de la Unién Europea, que
han servido de puente entre los modelos angloamericano y europeo. La derogada Directiva
76/207 reconoci6é la posibilidad de adoptar medidas para promover la igualdad de

oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo, mientras que el articulo 157.4 del

'8 Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz, p.18.

' Garcia Murcia, J. (2022). La Ley 15/2022 integral para la igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit,
p.16.
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Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea permiten medidas compensatorias, aunque
las presentan como excepcionales. Las directivas de Igualdad Racial, Género e Igualdad en
el Empleo refuerzan esta tendencia, permitiendo acciones positivas sin definir su contenido,
dejando esta tarea a los Estados miembro. La Carta de Derechos Fundamentales de la UE
en su articulo 23 promueve la igualdad entre hombres y mujeres, sin aclarar la relacion entre
igualdad de trato y de oportunidades. Esta falta de precision se traslada a la Ley 15/2022,

que, aunque adopta un lenguaje similar al de las directivas, mantiene ciertas ambigiiedades".

Por tanto, la coexistencia de los enfoques de igualdad de trato y de oportunidades en la Ley
15/2022 pone de manifiesto tanto la tiqueza como la complejidad de integrar dos tradiciones
juridicas distintas. Para cumplir su objetivo de promover una igualdad real y efectiva, es
fundamental superar las ambigtiedades conceptuales, reconociendo que ambos principios
son complementarios y deben articularse coherentemente para abordar la discriminacion
individual y las desigualdades estructurales. Una mayor claridad en la definicién y aplicacion
de las acciones positivas, junto con una distincion explicita entre estas y las discriminaciones
positivas, consolidarfa la Ley 15/2022 como un instrumento clave para avanzar hacia una

sociedad mas igualitaria en el marco del Estado social.

3. ESTRUCTURA Y CONTENIDO DE LA LEY 15/2022

31 Objetivo y ambito de aplicacion

La Ley 15/2022, de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion,
publicada en el Boletin Oficial del Estado el 13 de julio de 2022, establece un marco
normativo integral que promueve la igualdad de trato y erradica la discriminaciéon en todos
los ambitos de la vida social, politica, econémica y cultural. Esta norma responde a la
necesidad de modernizar el marco juridico espafiol en materia de igualdad, ante la dispersion

normativa y la regulacién fragmentada de ciertos motivos de discriminacion'.

La experiencia jurisprudencial puso de manifiesto que muchos conflictos en materia de
discriminacion, especialmente en el ambito laboral, se resolvian de forma fragmentada,

dejando a ciertos colectivos sin una proteccion efectiva y homogénea. Hsta situacion

'® Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteameticano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz., p.24-25.

'® Monereo Pérez, |. L., Rodtiguez Escanciano, S., & Rodriguez Iniesta, G. (2022). Contribuyendo a garantizar
la igualdad integral y efectiva: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacién. Op.Cit., p.35.
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generaba incertidumbre juridica y evidencio la necesidad de una ley integral que abordara de
manera transversal el derecho a la igualdad y a la no discriminacién, abarcando todos los

ambitos susceptibles de generar desigualdades.

Su origen se remonta a un proyecto de ley de 2011 que no prosperd debido a la disolucion
anticipada del Parlamento. En 2021, el PSOE retomé la iniciativa, presentando una
proposicion de ley que finalmente fue aprobada el 30 de junio de 2022, entrando en vigor el
14 de julio de 2022. Este texto ha sido bien recibido por la doctrina cientifica por su enfoque
holistico y global del derecho a la igualdad, estableciendo un marco normativo basico que
fortalece el derecho antidiscriminatorio en Espafia, incorporando garantias fundamentales

para su proteccion'’.

A nivel internacional, la Ley 15/2022 responde a la necesidad de trasponer al ordenamiento
espafiol las Directivas europeas 2000/43/CE, relativa a la igualdad de trato
independientemente del origen racial o étnico, y 2000/78/CE, que establece un marco
general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Estas directivas, junto con otras
como la Directiva 2006/54/CE (igualdad entre hombres y mujeres en el empleo) y la
Directiva 2010/41/UE (igualdad en el trabajo auténomo), forman un corpus normativo que
la ley espafiola busca integrar y ampliar. El legislador reconoce que la transposicion de estas
directivas fue parcial mediante la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social, lo que justificé la necesidad de una norma integral como
la Ley 15/2022. Es decir, la Ley 15/2022 se presenta no solo como una actualizacién
normativa, sino como una apuesta ambiciosa por situar a Espafia como un referente en

igualdad18.

El Preimbulo de la Ley 15/2022 subraya la intencién del legislador de crear un instrumento
juridico eficaz para prevenir, atender y eliminar todas las formas de discriminacion
estableciendo un estandar normativo comun que contenga definiciones esenciales del

derecho antidiscriminatorio y garantias basicas para su aplicacion.

El objetivo principal de la Ley 15/2022, segun su articulo 1, es “garantizar y promover el
derecho a la igualdad de trato y no discriminacion, respetar la igual dignidad de las personas

en desarrollo de los articulos 9.2, 10 y 14 de la Constitucién”. Para ello, regula los derechos

7 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansién aplicativa de la ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (64), pp.59-60.
'8 Lopez Cumbre, L. (2023). Una ley integral pata la igualdad de trato y una ley otganica para la igualdad entre
mujeres y hombres. ;Concurrencia o necesidad? Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (64),
p17.
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y obligaciones de personas fisicas y juridicas, publicas y privadas, y establece principios de
actuacion para los poderes publicos con el fin de prevenir, eliminar y corregir toda forma de
discriminacion, directa o indirecta, en los sectores publico y privado. La ley obliga a cumplir
estas disposiciones a los poderes publicos, empresas publicas y privadas, y organizaciones
politicas, sindicales, empresariales, profesionales y de interés social o econémico, conforme
al articulo 12. De modo que la Ley 15/2022 tiene un doble propésito: prevenir y erradicar
cualquier forma de discriminacién y proteger de manera efectiva a las victimas, combinando
medidas preventivas con un enfoque reparador que también cumple una funcién formativa

- 19
y de prevencion general .
La ley se caracteriza por tres notas fundamentales™:

e Ley de garantias: regula medidas de protecciéon y reparaciéon frente a la
discriminacion, incluyendo medidas preventivas, el cese de conductas
discriminatorias y la imposicién de responsabilidades administrativas, civiles y

penales por los dafios causados.

e Ley general: a diferencia de normativas sectoriales previas, centradas en ambitos
especificos como el laboral o la igualdad de género, esta ley opera como un marco
general de proteccion frente a todas las formas de discriminacion en todos los

sectores.

e Ley integral: prohibe la discriminaciéon por una amplia lista de motivos, basaindose en
el articulo 14 de la Constitucion y las directivas europeas, incluyendo origen racial o
étnico, discapacidad, edad, religion o creencias, orientaciéon sexual, y afiadiendo
motivos novedosos como enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico,
predisposicion genética a sufrir patologias, identidad sexual, expresion de género,

lengua y situacién socioeconémica.

En cuanto al ambito de aplicacion de la Ley 15/2022 debemos distinguir por un lado un
ambito subjetivo, regulado en su articulo 2.1 y por otro lado, un ambito objetivo, regulado

en su articulo 3.

'® Ballester Pastor, 1. (2023). La expansioén aplicativa de la ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.61.

20 Ballester Pastor, I. (2023). La expansién aplicativa de la ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., pp.62-64.
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Ambito subjetivo

El articulo 2.1 establece que “se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y
no discriminaciéon con independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de
edad o de si disfrutan o no de residencia legal”. Esto implica que la protecciéon se extiende a
todas las personas, independientemente de su estatus legal o administrativo, lo que representa
un avance significativo en la inclusiéon de colectivos vulnerables, como los migrantes sin

residencia legal.

La ley enumera una lista exhaustiva de motivos de discriminacién prohibidos, ampliando los
seis motivos “clasicos” (sexo, origen racial o étnico, discapacidad, edad, religién o creencias,
orientacion sexual) para incluir enfermedad o condicién de salud, estado serolégico,
predisposicion genética a sufrir patologias, identidad sexual, expresion de género, lengua y
situacién socioeconémica. Ademas, la ley mantiene la clausula abierta del articulo 14 de la
Constitucion, que prohibe la discriminaciéon por “cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social”’, lo que permite abarcar formas de discriminaciéon emergentes o no

explicitamente previstas.

No obstante, el articulo 2.2 permite diferencias de trato basadas en criterios objetivos y
razonables, con un proposito legitimo y autorizadas por una norma con rango de ley,
orientadas a proteger a grupos que requieran medidas especificas para mejorar sus
condiciones de vida, facilitar el acceso al empleo, a bienes y servicios esenciales, o garantizar
el ejercicio de sus derechos en igualdad de condiciones. Estas medidas de accién positiva

deben cumplir con principios de proporcionalidad y legitimidad.

Por su parte, el articulo 2.4 establece que las obligaciones de la ley son aplicables al sector
publico (Administraciéon General del Estado, comunidades auténomas, administracion local,
Administracion de Justicia, sector publico institucional, asociaciones y fundaciones publicas)
y a personas fisicas o juridicas privadas que residan, se encuentren o actien en territorio

espafnol, independientemente de su nacionalidad, domicilio o residencia.
Ambito objetivo

El articulo 3 de la Ley 15/2022 detalla los ambitos objetivos de aplicacién, que cubren

practicamente todos los aspectos de la vida social, econémica y politica, incluyendo:

e Empleo y trabajo: tanto por cuenta ajena como propia, abarcando acceso al empleo,
condiciones de trabajo, retribuciones, promocion profesional, formacion y despidos

(articulo 9).
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e Organizaciones politicas, sindicales, empresariales y profesionales: prohibiendo la

discriminacion en la afiliacion, participacion y disfrute de ventajas (articulo 12).

e Educacion: formal y no formal, con medidas para eliminar estereotipos y garantizar

la igualdad en el acceso y permanencia (articulos 13 y 14).

e Atencién sanitaria y servicios sociales: garantizando la no discriminacién en el acceso

a servicios médicos y de asistencia social (articulos 15 y 10).

e Acceso a bienes y servicios: incluyendo vivienda, seguridad ciudadana vy

establecimientos abiertos al publico (articulos 17, 18, 20 y 21).

e Medios de comunicacién, internet y publicidad: promoviendo cédigos de

autorregulacioén para evitar la incitacion al odio y la discriminacion (articulo 22).

o Inteligencia artificial y decisiones automatizadas: un aspecto novedoso que aborda el

riesgo de discriminacion en algoritmos y sistemas automatizados (articulo 23).

e Actividades culturales y deportivas: promoviendo la igualdad en el acceso y

participacion (articulo 24).

3.2 Definiciones y causas de discriminacion

3.2.1 Tipos de discriminacion

El articulo 4.1 de la Ley 15/2022 prohibe toda disposicién, conducta, acto, critetio o practica
que atente contra el derecho a la igualdad. Salvo que la diferencia de trato pueda justificarse
objetivamente por una finalidad legitima y como medio adecuado, necesario y proporcionado

para alcanzarla, se consideran vulneraciones del derecho a la igualdad:

1. Discriminacion directa
La discriminacién directa, regulada en el articulo 6.1.a2) de la Ley 15/2022, se produce cuando
una persona o grupo recibe un trato menos favorable que otra en situacién comparable,
debido a alguna de las causas protegidas enumeradas en el articulo 2.1. Este tipo de
discriminacion es intencional y explicita, manifestindose en actos o decisiones que, de forma
abierta, generan un trato desigual basado en una caracteristica protegida. Un ejemplo claro
en el ambito laboral es el rechazo de una candidata a un empleo por estar embarazada, lo que
constituye discriminacién directa por razén de sexo. Asimismo, la Ley 15/2022 introduce la

inversion de la carga de la prueba en su articulo 30, por la cual, una vez aportados indicios
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fundados de discriminacion, corresponde al demandado justificar que su actuacioén se baso

en motivos objetivos y razonables.

La Ley 15/2022 refuerza esta proteccion al considerar en el articulo 6.1.a) que la denegacion
de ajustes razonables a personas con discapacidad es una forma de discriminacién directa.
Los ajustes razonables son las modificaciones y adaptaciones necesarias y adecuadas del
entorno fisico, social y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada o indebida,
cuando se requieran para facilitar la accesibilidad y derechos de estas personas. Por ejemplo,
no adaptar un puesto de trabajo para permitir el acceso de una persona en silla de ruedas

constituye una denegacion de ajustes razonables.

Esta disposicion, respaldada por la jurisprudencia europea®, establece que los empleadores
estan obligados a implementar estos ajustes, salvo que supongan una carga
desproporcionada, evaluada caso por caso segin los recursos de la empresa y las necesidades

del trabajador.
2. Discriminacion indirecta

La discriminacion indirecta, también llamada discriminacion de impacto, contemplada en el
articulo 6.1.b), ocurre cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente neutra
genera una desventaja particular para una persona o grupo por alguna causa protegida, salvo
que pueda justificarse objetivamente por una finalidad legitima y proporcional. A diferencia
de la discriminacion directa, la indirecta no requiere intencionalidad, sino que se centra en el
impacto desproporcionado de una norma o practica sobre un grupo protegido. Un ejemplo
clasico es exigir una estatura minima para un puesto de trabajo que no la requiere, lo que
podtia excluir desproporcionadamente a mujeres o personas de ciertos otigenes étnicos. La
jurisprudencia® ha establecido que las politicas aparentemente neutras deben ser escrutadas
para determinar si generan efectos discriminatorios, y la Ley 15/2022 incorpora esta
perspectiva al exigir a los empleadores la adopcién de medidas para detectar y prevenir estas

practicas.

Las condiciones para identificar la discriminacién indirecta son: (a) una disposicion, criterio
o practica aparentemente neutra, (b) un impacto sustancialmente mas perjudicial en un grupo
protegido, (c) en comparacion con otras personas en situacioén similar (lo cual requiere datos

estadisticos), y (d) la falta de justificacion objetiva™. La dificultad para probar este tipo de

21 Tribunal de Justicia de la Unién Europea. Tartu VVangla. Sentencia de 15 de julio de 2021.
22 Tribunal de Justicia de la Unién Europea. Bilka-Kanfhaus. Sentencia de 13 de mayo de 1986.
2 Rey Martinez, F. (2017). Igualdad y prohibicién de discriminacion: de 1978 a 2018. Op.Cit., p.142.
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discriminacién radica en la necesidad de evidenciar el impacto desproporcionado, donde la
inversion de la carga probatoria resulta crucial, permitiendo a las victimas presentar indicios

de desventaja para que el demandado justifique la medida.

Es importante distinguir la discriminaciéon indirecta de la discriminacion oculta, que es aquella
que disimula la auténtica voluntad de discriminar, como negar el alquiler de una vivienda a
una persona gitana justificindolo falsamente con que ya ha sido alquilada previamente. El
Tribunal Constitucional ha confundido ambas categorfas, considerando las ocultas como

indirectas, cuando en realidad son directas™.
3. Discriminacioén por error

La discriminacién por error, contemplada en los articulos 4.1 y 6.2, se produce cuando una
persona es tratada de manera discriminatoria debido a una apreciaciéon incorrecta de sus
caracteristicas. Este tipo de discriminacién se basa en suposiciones erroneas sobre la
concurrencia en una persona de alguna de las condiciones o circunstancias protegidas en el
articulo 2.1 de la Ley, cuando realmente no es asi. Por ejemplo, denegar el acceso a un empleo
a una persona asumiendo erroneamente que pertenece a una minorfa étnica o que tiene una

orientacion sexual especifica.

Este concepto, de origen jurisprudencial, es particularmente relevante en contextos donde
los estereotipos y prejuicios influyen en las decisiones. La Ley 15/2022 lo incorpora
explicitamente, reconociendo que la discriminacién no siempre depende de la realidad
objetiva de las caracteristicas de una persona, sino de la percepciéon subjetiva del
discriminador. De modo que en este supuesto la clave es la intencionalidad discriminatoria
que parece que pesa mas que el resultado discriminatorio, mientras que en otras tipologias
de discriminacién, como es el caso de la discriminacién indirecta, existe trato discriminatotio,

aunque no haya intencionalidad®.

Dentro de nuestro ambito jurisprudencial, podemos destacar la sentencia del TS] de Galicia
de 13 de abril de 2021, basada en el caso de un trabajador que fue despedido tras un
accidente grave, porque el empresario consideraba que los hechos configuraban una

apariencia razonable de incapacidad duradera, dado que las dolencias del trabajador no

24 Rey Martinez, F. (2011). sDe qué hablamos cuando hablamos de igualdad constitucional? Op.Cit., p.176.

%5 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacién por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado de
la cuestion tras la Ley 15/2022, p.87. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado.

% Tribunal Superior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social). Sentencia de 13 de abril de 2021.
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presentaban una perspectiva clara de finalizacién a corto plazo®’. La evaluacion debe basarse
en elementos objetivos disponibles en el momento del hecho discriminatorio, como
certificados médicos, evitando analisis retrospectivos que distorsionen la realidad de
entonces. La sentencia concluye que el despido se basé en una percepcion erronea de
discapacidad, configurando discriminacioén por error, ya que se traté desfavorablemente a
una persona por una discapacidad que el discriminador asumié que tenia,
independientemente de si esta existia realmente o no y por lo tanto el tribunal declar6 su

nulidad por vulnerar el principio de igualdad de trato.
4. Discriminacioén por asociacion

La discriminacién por asociacion, definida en el articulo 6.2.a), ocurre cuando una persona
recibe un trato desigual debido a su relacién con otra que presenta alguna causa protegida.
Este tipo de discriminacién, también conocido como discriminacion refleja, protege a
quienes sufren un trato desigual no por sus propias caracteristicas, sino por su vinculo con
alguien que si las posee. Un ejemplo serfa el despido de un trabajador por cuidar a un familiar

con discapacidad.

Esta categoria fue elaborada en 2008 por el Tribunal Superior de Justicia de la Unién Europea
en el asunto Coleman® que marcé un precedente al reconocer que la discriminaciéon por
asociacion con una persona con discapacidad es contraria al derecho comunitario y ha sido
aplicada por los tribunales espafioles en el ambito social como en la STS] Galicia, de 16 de
abril de 2021* que reconocié la nulidad de un despido vinculado a la futura paternidad de

un trabajador, al no acreditarse una causa real para la decision extintiva.

La inclusion de esta tipologia en la Ley 15/2022 amplia la proteccion a quienes no encajan
en las categorfas tradicionales de discriminacién, aunque persisten desafios en la

30

interpretacion judicial de los indicios de discriminacién™. En el ambito laboral, esta categoria

es esencial para proteger los derechos de conciliacién familiar sin represalias.

5. Discriminacion multiple y discriminacién interseccional

% Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Tercera). Sentencia nim. C-395/15, de 1 de diciembre de
2016.

8 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Gran Sala). Sentencia nim. C-303/06, de 17 de julio de 2008

29 Tribunal Supetior de Justicia de Galicia (Sala de lo Social). Sentencia de 16 de abril de 2021.

80 Maneiro Vazquez, Y. (2023). La discriminacién por asociacién en el ambito laboral a la luz de las mas recientes
resoluciones judiciales. En VV. AA., Aplicacion por los tribunales espasioles de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de
la Union Europea en materia laboral pp. 93—101. Atelier.
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El reconocimiento de la discriminacion multiple y la discriminacién interseccional, reguladas
en el articulo 6.3, es una de las innovaciones mas significativas de la Ley 15/2022 en respuesta

a los avances doctrinales y jurisprudenciales,

La discriminaciéon maltiple ocurre cuando una persona es discriminada por dos o0 mas causas
protegidas, consecutiva o simultaneamente, sin necesidad de que interactien entre si. Por
ejemplo, una persona puede ser discriminada por su género en un contexto laboral y por su

origen étnico en el acceso a servicios.

Por su parte, la discriminacion interseccional, desarrollada inicialmente en el contexto del
feminismo afroamericano por académicas como Kimberlé Crenshaw, se refiere a la
interaccién de dos o mas motivos de discriminaciéon que generan una forma especifica de
exclusion, como en el caso de mujeres migrantes con discapacidad, quienes enfrentan
barreras unicas derivadas de la confluencia de género, origen y discapacidad, que no se

explicarfan inicamente por uno de estos factores.
6. Acoso Discriminatorio

El acoso discriminatorio, definido en el articulo 6.4, se refiere a cualquier conducta realizada
por razén de una causa protegida que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la
dignidad de una persona o grupo, creando un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo. Incluye el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras formas
relacionadas con causas como la discapacidad o la orientaciéon sexual. Por ejemplo,
comentarios despectivos sobre la orientacion sexual de un trabajador constituyen acoso

discriminatorio.

La Ley 15/2022 considera el acoso como una forma grave de discriminacién, obligando a
los empleadores a prevenirlo y sancionarlo. El articulo 27 establece que las empresas son
responsables de los dafios causados por acoso si no han adoptado medidas adecuadas para

prevenirlo, y su gravedad justifica sanciones significativas conforme al articulo 47.
7. Induccidén, orden o instruccion de discriminar

La induccién, orden o instruccion de discriminar, regulada en el articulo 6.5, se configura
como una conducta discriminatoria que incita, ordena o instruye a otra persona a realizar un
acto discriminatorio por alguna causa protegida. Esta tipologia responsabiliza tanto al
ejecutor como al inductor, siendo relevante en el ambito laboral para sancionar a superiores
jerarquicos que promuevan practicas discriminatorias. Por ejemplo, un director que ordena

no contratar a personas de cierta etnia incurre en esta conducta.
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La Ley 15/2022 también menciona la induccién a cometer “acciones de intolerancia”,
aunque no define este término, lo que plantea retos interpretativos que deberan resolverse

en la practica judicial.
8. Represalias

Las represalias, definidas en el articulo 6.6, consisten en tratos adversos o consecuencias
negativas por participar en procedimientos destinados a prevenir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por presentar quejas, denuncias o recursos de cualquier tipo con este
proposito, como ser despedido por denunciar acoso por razon de sexo. El articulo 26
establece que las represalias son una forma de discriminacion, lo que implica que los actos

que las constituyen son nulos.

LLa proteccion contra represalias es esencial para garantizar a las victimas el acceso a la justicia,
lo que requiere canales de denuncia seguros y confidenciales, asi como medidas de proteccién

para los denunciantes, como reconoce la jurisprudencia’.
9. Incumplimiento de las medidas de accion positiva

LLas medidas de accion positiva son diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en
su caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimension colectiva
o social. Estas medidas son de caricter temporal y deben ser razonables y proporcionales™.
La Ley 15/2022 considera el incumplimiento de estas medidas como una infraccion, lo que

también ha sido calificado por la jurisprudencia33 como “discriminacién por omisiéon”.

3.2.2 Nuevas causas de discriminacion protegidas

La Ley 15/2022 amplia las causas protegidas contra la discriminacién, adaptandose a los
cambios sociales y culturales contemporaneos. Ademas de reafirmar las causas tradicionales
de discriminacién, como el nacimiento, el origen racial o étnico, el sexo, la religion, la
conviccién u opinién, la edad o la discapacidad, la ley introduce en su articulo 2.1 nuevas
causas expresamente reconocidas, como son la orientacion sexual, la identidad sexual, la

expresion de género, la enfermedad o condiciéon de salud, el estado serolégico, la

31 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia nam. 51/2021, de 15 de matzo.

32 Comas d’Argemir, D. (2022, 18 de julio). Ley integral para la igualdad de trato y la no discriminacién: Nuevas
tipologias y causas de discriminacion. Blog Educacién y Derechos Civiles — UOC. Disponible en:
https://blogs.uoc.edu/edcp/es/ley-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-discriminacion-nuevas-

tipologias-y-causas-de-discriminacion
33 Tribunal Superior de Justicia de la Comunidad Valenciana (Sala de lo Contencioso-Administrativo). Sentencia
de 24 de febrero de 2021.
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predisposicion genética a sufrir patologias o trastornos, la lengua y la situacion

socioeconomica.

La inclusion de estas nuevas causas responde a la finalidad de la ley de establecer un “minimo
comun normativo” que garantice una protecciéon real y efectiva contra toda forma de
discriminacion, en linea con los estandares internacionales y europeos. A través de una
férmula abierta como “cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”, la ley no
solo consolida un marco antidiscriminatorio robusto, sino que también se anticipa a futuros
desafios en materia de igualdad, permitiendo la incorporacién de causas emergentes. No
obstante, el articulo 2.2 establece que las diferencias de trato pueden justificarse si son
razonables, objetivas y persiguen un proposito legitimo, o si estan autorizadas por norma

legal o medidas de accién positiva destinadas a proteger a grupos vulnerables.
1. Orientacion sexual, identidad sexual y expresion de género

La Ley 15/2022 incotrpora de manera explicita la otientacidn sexual, la identidad sexual y la
expresion de género como causas protegidas contra la discriminacién en su articulo 2.1,
marcando un avance significativo en el reconocimiento de la diversidad sexual y de género
en el ordenamiento juridico espafol. Con ello se pretende proteger a las personas por la
forma en que se sienten, se identifican o se expresan en relaciéon con su género, trascendiendo
la vision tradicional del sexo. Asi, la Ley se alinea con los estandares internacionales, como
los Principios de Yogyakarta de 2007, y con la evolucién jurisprudencial en el ambito
europeo, para garantizar el derecho a la autodeterminaciéon y al libre desarrollo de la

personalidad. Desde un enfoque teérico, se entiende que™:

e Orientacién sexual: se define como la inclinacién afectiva o sexual de una persona
hacia otras de un género diferente al suyo, o de su mismo género, o de mas de un
género.

e Identidad sexual: se refiere a la vivencia interna y profunda de ser hombre, mujer,
ambos o ninguno, que puede o no coincidir con el sexo asignado al nacer. Este
reconocimiento protege la dignidad humana y el libre desarrollo de la personalidad,
especialmente en casos de personas transgénero, no binarias o de género fluido.

e Expresion de género: alude a cémo una persona exterioriza su identidad a través

de vestimenta, comportamientos, lenguaje corporal o estética, en el contexto de las

3 Comision Internacional de Juristas. (2007). Principios de Yogyakarta: Principios sobre la aplicacion de la legislacion
internacional de derechos humanos en relacion con la orientacion sexual y la identidad de género, p.8. Disponible en:

https:/ /yogyakartaprinciples.otg/wp-content/uploads/2016/08/ principles_sp.pdf
25



expectativas sociales. Esta categoria, integrada en el derecho a la propia imagen (art.
18.1 CE) y definida en la Directiva 2012/29 de la UE, es ctucial, ya que la expresion

de género es una causa frecuente de estigmatizacion y discriminacion.

La STC 67/2022, al analizar un caso de despido de una petsona transgénero, clatifica la
distincion entre sexo y género, destacando que el sexo se basa en caracteristicas biologicas
(morfoldgicas, hormonales y genéticas), mientras que el género se relaciona con
construcciones sociales, culturales y educativas que definen roles, comportamientos y
expectativas asociados a hombres y mujeres. En este caso, el Tribunal Constitucional subraya
que la identidad y la expresion de género son circunstancias personales vinculadas al libre
desarrollo de la personalidad, y su no conformidad con patrones heteronormativos puede
generar discriminaciéon. Aunque en dicho caso no se encontraron indicios suficientes de
discriminacién, la sentencia reconoce la necesidad de pruebas indiciarias para activar la
inversion de la carga probatoria como un conflicto relacionado con la apariencia o vestimenta

de la persona trabajadora, que podria considerarse una expresion de género™.

La Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la Igualdad Real y Efectiva de las Personas Trans y
para la Garantia de los Derechos de las Personas LGTBI, complementa y refuerza las
disposiciones de la Ley 15/2022 al abordar especificamente la proteccién de la otientacién
sexual, la identidad sexual y la expresion de género. Esta norma, aprobada poco después de
la Ley 15/2022, profundiza en el reconocimiento de los derechos de las personas trans y del
colectivo LGTBI, estableciendo medidas concretas para garantizar su igualdad real y efectiva
en todos los ambitos. Entre sus disposiciones, destaca la promocién de la autodeterminacion
de género, facilitando procedimientos administrativos para el cambio de nombre y sexo en
documentos oficiales sin requisitos patologizantes, asi como la prohibicién de practicas
discriminatorias basadas en estas caracteristicas. Ademds, la Ley 4/2023 refuerza la
proteccion contra la discriminacion en contextos como el laboral, educativo y sanitario, y

establece politicas publicas para combatir la LGTBIfobia.
2. Enfermedad o condicién de salud, estado seroloégico y predisposicion
genética

Otra de las novedades consiste en la incorporaciéon de la enfermedad o condicién de salud,
el estado serologico y la predisposicion genética a sufrir patologias o trastornos. Esta

incorporaciéon tiene como fin ampliar la protecciéon antidiscriminatoria a aspectos que

% Lépez Cumbre, L. (2023). Una ley integral para la igualdad de trato y una ley organica para la igualdad entre
mujeres y hombres. sConcurrencia o necesidad? Op.Cit., p.54.
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anteriormente se consideraban dentro del ambito médico, pero que hoy se reconoce que
pueden tener un impacto directo en la calidad de vida y en la participacién social de la

persona.

e Enfermedad o condicién de salud: segin la Ley 15/2022, se entiende como
cualquier alteracion del estado de salud que, sin ser equiparada a una discapacidad en
sentido tradicional, podria afectar la capacidad de una persona para ejercer sus
derechos o integrarse en diversos ambitos de la vida social. Esta proteccion se
extiende incluso a situaciones en las que la mera existencia de una enfermedad, o su

posible manifestaciéon en el futuro, genere un entorno de estigmatizacion.

o Estado serolégico: hace referencia a la condicién derivada de marcadores
biolégicos (por ejemplo, la presencia de determinados virus o infecciones) que, en

algunos casos, han sido utilizadas para justificar un trato desigual.

e Predisposicion genética: es la tendencia hereditaria a sufrir determinadas
patologias o trastornos. La incorporacion de esta causa responde a la necesidad de
impedir que, por ejemplo, una persona sea tratada desfavorablemente en aspectos
como el acceso al empleo, simplemente por el riesgo potencial de desarrollar una

enfermedad.

La incorporacién de estas causas supone un punto de inflexion en la dialéctica entre
enfermedad y discapacidad, superando la rigidez doctrinal que limitaba la proteccion
antidiscriminatoria a enfermedades asimiladas a la discapacidad. La doctrina ha sefialado que
esta inclusiéon rompe con la tradicién jurisprudencial que calificaba el despido por
enfermedad como improcedente, en lugar de nulo, porque la enfermedad no se consideraba
discriminatoria por si sola. Tradicionalmente, la jurisprudencia espafiola y del TJUEY,
equiparaba ciertas enfermedades de larga duracién o con limitaciones severas a una
discapacidad presunta, otorgandoles proteccion bajo el concepto ampliado de discapacidad
de la Directiva 2000/78. Sin embatgo, esta asimilacién dejaba desprotegidos los casos de
enfermedades no duraderas o sin limitaciones visibles, y generaba incertidumbre, ya que el
empresario, limitado por el derecho a la intimidad del trabajador, desconocia a menudo el

diagnéstico médico o la necesidad de ajustes razonables, salvo en casos de comunicacion

36 Tribunal de Justicia de la Unién Europea. Sentencia nim. C-395/15, de 1 de diciembre de 2016. //Tribunal
de Justicia de la Unién Eutopea (Sala Terceta). Sentencia num. C-270/16, de 18 de enero de 2018.
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expresa o evidencia funcional®. La Ley 15/2022 zanja esta controversia al establecer en su
articulo 2.3 que la enfermedad no puede justificar diferencias de trato, salvo por necesidades

de tratamiento, limitaciones objetivas o razones de salud publica.

Este enfoque de la Ley 15/2022 amplia el espectro de proteccion mas alla de la discapacidad
presunta, reconociendo la enfermedad como una causa autébnoma de discriminacion. Al
hacerlo, no solo protege contra la estigmatizacién derivada de estas condiciones, sino que
también impone a los empleadores la obligaciéon de implementar ajustes razonables cuando
sea posible, incluso en ausencia de un diagnéstico conocido, siempre que existan indicios de

la condicion de salud.
3. Situacion socioeconémica

Esta causa reconoce que la posiciéon econémica de una persona, o su nivel de pobreza, puede
convertirse en un factor de vulnerabilidad que limite su capacidad para acceder a derechos
fundamentales. En otras palabras, se persigue evitar que la “aporofobia” (rechazo, desprecio
u odio hacia las personas pobres, sin techo o sin hogar)® o incluso discriminaciones por
aspecto fisico™ se traduzcan en pricticas discriminatorias en 4mbitos como el acceso a bienes
y servicios, la educacion o el trabajo. Dado que la situacion socioeconémica es especialmente
compleja y multidimensional, su inclusiéon constituye un intento de captar la realidad de la

desigualdad estructural, a fin de proteger a aquellos que se ven marginados socialmente.
4. Lengua

La inclusion de la causa “lengua” responde a la necesidad de prevenir la discriminaciéon por
diferencias lingtiisticas que puedan derivar de la diversidad cultural y regional de Espafia. El
articulo 2.1 de la Ley 15/2022 reconoce explicitamente la lengua como una causa protegida,
buscando garantizar que ninguna persona sea tratada desfavorablemente por el uso de una
lengua cooficial, como el catalan, el gallego o el euskera, o por cualquier otra variante

lingtistica. Esta medida protege el derecho a expresarse y participar en la vida social, laboral

37 Monereo Pérez, J. L., Rodriguez Escanciano, S., & Rodriguez Iniesta, G. (2022). Contribuyendo a garantizar
la igualdad integral y efectiva: la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y no
discriminacién. Op.Cit., p.38-39

38 Ballester Pastor, I. (2023). La expansion aplicativa de la Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.87.

3 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la ignaldad de trato y la no
discriminacion. Asociacion Espafiola de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Disponible en:
https:/ /www.aedtss.com/la-ley-15-2022-de-12-de-julio-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-
discriminacion/
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y publica en la lengua propia, evitando exclusiones basadas en prejuicios o estereotipos

asociados a la diversidad lingiifstica.

3.3  Medidas de protecciéon y garantias

El Titulo II de la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién, dedica su Capitulo I (articulos 25 a 32) a establecer garantias procesales y
sustantivas para proteger a las victimas de discriminacién, asegurando una tutela efectiva
frente a las vulneraciones del derecho a la igualdad mediante mecanismos judiciales y

administrativos, y sancionando las conductas contrarias a este principio.
1. Medidas de proteccion y reparacion frente a la discriminacion (Articulo 25)

La Ley 15/2022 establece un marco proactivo para combatir la discriminacion, priotizando
la deteccion, prevencion y cese de conductas discriminatorias. Impone la obligacién de
emplear métodos e instrumentos adecuados para identificar situaciones de discriminacion,
promoviendo medidas preventivas adaptadas a distintos contextos, como el laboral,
educativo o sanitario, mediante herramientas como auditorfas de igualdad, formaciéon en

derechos humanos o sistemas de monitoreo.

La norma también establece consecuencias en el caso de incumplimiento de estas
obligaciones, incluyendo responsabilidades administrativas, civiles y, en su caso, penales. Los
responsables deben reparar los dafios causados, ya sea mediante indemnizacién econémica
o restituyendo a la victima a su situacioén previa, siempre que sea posible. De este modo, la
Ley consagra la justicia restaurativa, buscando no solo sancionar al infractor, sino también

garantizar la recuperacion integral de la persona afectada.

Cabe destacar la responsabilidad reforzada de las administraciones publicas. Cuando una
autoridad publica es el agente discriminador, se le exige adoptar medidas especificas para
evitar la repeticiéon de los hechos. De este modo se reconoce la capacidad del sector publico
para influir en las dindmicas sociales y fomentar buenas practicas, especialmente en sectores
como la educacion o los servicios sociales, donde las politicas publicas deben evitar perpetuar

desigualdades.
2. Nulidad de pleno derecho (Articulo 26)

La declaracién de nulidad de pleno derecho de cualquier disposicidn, acto o clausula de
negocio juridico que cause o constituya discriminacion tiene como fin que las conductas

discriminatorias sean ineficaces. Esta nulidad, aplicable a los motivos de discriminacion
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enumerados en el articulo 2.1, implica que dichos actos carecen de validez desde su origen,
sin necesidad de declaracion judicial previa. Esta medida no solo actia como un mecanismo

cotrectivo, sino también como un elemento disuasotio.

Su caracter automatico refuerza la protecciéon inmediata, evitando que las victimas deban
soportar los efectos de actos ilicitos mientras se resuelve el proceso judicial. La posibilidad
de ejercer acciones declarativas de nulidad, como ya prevefan normas procesales como los
articulos 20, 177 y siguientes de la ey Reguladora de la Jurisdiccion Social (LR]S) y el articulo
114 de la Ley de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa (LJCA), se ve reforzada por esta

disposicién, aunque no introduce innovaciones significativas en este aspecto
3. Atribucion de responsabilidad patrimonial y reparacion del dafio (Articulo 27)

El articulo 27 establece la reparacion integral del dafio causado por la discriminaciéon pues
obliga a toda persona fisica o juridica responsable de una conducta discriminatoria a

indemnizar a la victima y, cuando sea posible, restablecerla en la situacion previa al incidente.

Un elemento innovador es la presuncién de dafio moral una vez acreditada la discriminacion,
reconociendo que estas conductas afectan la dignidad, la autoestima o la reputacién de las
personas. Esta presunciéon supone un cambio respecto a la jurisprudencia anterior del
Tribunal Supremo, que exigfa la alegacioén, concrecién y acreditacion del dafio moral por
parte del demandante, aportando indicios suficientes para valorar su existencia y cuantia®’.
La Ley 15/2022 contradice esta doctrina previa al eliminar la carga probatoria sobre la

existencia del dafio moral una vez acreditada la conducta discriminatoria.

En el ambito laboral, esta presuncién alivia a los trabajadores la carga de probar el dafo
moral, facilitando la reparacion de conductas discriminatorias. No obstante, esta disposicion
puede chocar con el articulo 179.3 LRJS el cual exige circunstancias relevantes para
determinar la indemnizacién por dafio moral, salvo en supuestos excepcionales, para aquellos
supuestos de vulneraciéon de derechos fundamentales no cubiertos por la Ley 15/ 20224
mientras que la Ley 15/2022 establece una presuncién automatica del dafio moral. Esta
antinomia no implica una derogaciéon implicita, ya que ambas normas tienen ambitos de

aplicacién diferentes: la Ley 15/2022 se centra en los motivos de discriminacién del articulo

40 Arufe Varela, A. (2023). El dafio moral al trabajador en la Ley 15/2022: reparacion y reposicion. Revista
General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (64), p.366

4 Arufe Varela, A. (2023). El dafio moral al trabajador en la Ley 15/2022: reparacién y reposicion. Op.Cit,
p-368.
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2, mientras que la LR]JS abarca otras vulneraciones laborales. No obstante, la coexistencia de

ambos regimenes debera ser interpretado por los tribunales.

La valoraciéon del dafio moral considera factores como la gravedad de la lesion, la
concurrencia de multiples motivos de discriminacién (interseccionalidad) y el impacto de la
difusion del acto, especialmente en medios de comunicacion o plataformas digitales. Sin
embargo, vincular el dafo moral a la difusién podria limitar su percepcion en casos sin
exposicion publica, a diferencia de la Ley Organica 1/1982, que no establece este vinculo.
Esta disposicion consagra la responsabilidad objetiva, al hacer irrelevante la culpa o
intencionalidad del responsable, permitiendo al juez determinar prudencialmente la cuantia

del dafio moral sin exigir pruebas precisas®.

La responsabilidad se extiende a empleadores y prestadores de bienes y servicios cuando la
discriminacion, incluido el acoso, ocurra en su ambito de organizaciéon y no hayan aplicado
medidas suficientes para su deteccién, prevencion o cese®. l.a empresa podria ser
responsable del pago de la responsabilidad patrimonial, un abono pecuniario que podria
sumarse al recargo de prestaciones si por ejemplo el acoso laboral o sexual se hubiera

producido como consecuencia de la omisiéon de las medidas preventivas necesarias*.

La jurisprudencia ha adoptado diferentes enfoques sobre la indemnizacién por dafio moral,
desde la concesion automatica hasta la exigencia de pruebas minimas, relajindose
posteriormente en casos como los regulados en el articulo 183 LRJS, que permite al tribunal

determinar prudencialmente la cuantfa cuando la prueba exacta es dificil®.

En el ambito laboral, la reposicion del trabajador dafiado moralmente se canaliza a través de
la modalidad procesal de tutela de derechos fundamentales y libertades publicas, regulada en
los articulos 177 a 184 LR]JS. El articulo 182 distingue entre “indemnizacion” y “reposicion”,

ordenando el restablecimiento del demandante en la integridad de su derecho y la reparacion

42 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Revista General de Derecho Procesal, (60), p.15-17

4 Altés Tarrega, J. A. (2022, 20 de julio). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la ignaldad de trato y la no
discriminacion y sus negativas consecuencias en relacion con la responsabilidad administrativa empresarial por discriminacion y
acoso. Vitrage — Universitat de Valéncia. Disponible en: https://vitrage.blogs.uv.es/2022/07/20/la-ley-15-
2022-de-12-de-julio-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-discriminacion-y-sus-negativas-consecuencias-
en-relacion-con-la-responsabilidad-administrativa-empresarial-por-discriminacion/

4 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansion aplicativa de la Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.69

45 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit., p.15
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de las consecuencias del acto lesivo. Este procedimiento ofrece tramitaciéon urgente y

preferente, priorizando estos casos sobre otros.

La cuantificacién del dafio moral plantea desafios, ya que el articulo 27.1 LR]S ofrece criterios
generales: las circunstancias del caso, la discriminacién interseccional y la gravedad de la
lesion, considerando la difusion del acto. Una interpretacion sistematica sugiere que la
indemnizacién debe ser superior en casos de discriminacién interseccional, donde multiples
motivos generan una vulneracion especifica®. La Ley 15/2022 se inspira en el articulo 9.3 de
la Ley Organica 1/1982, que presume el dafio moral en casos de intromision ilegitima en el
honor, la intimidad o la propia imagen, valorandolo segun las circunstancias y la gravedad de
la lesién. Sin embargo, en el ambito laboral, el dafio moral no siempre se vincula a la
publicidad, sino a la afectacion de la dignidad o la autoestima, requiriendo que los tribunales
desarrollen criterios especificos que consideren el contexto laboral, como la relacién

jerarquica o el impacto en la trayectoria profesional.

4. Tutela judicial del derecho ala igualdad de trato y no discriminacion (Articulo

28)

La Ley 15/2022 consagra la tutela judicial como un componente esencial del sistema de
proteccion. Los tribunales estan obligados a adoptar medidas necesarias para poner fin a la
discriminacion, incluyendo el cese inmediato de la conducta, la indemnizacién por dafios y
el restablecimiento de los derechos de la victima. En este sentido, destaca la adopcion de
medidas pues permiten intervenir de manera urgente y prevenir violaciones inminentes o

continuadas.

Esta tutela judicial se extiende a todas las personas, independientemente de su nacionalidad,
edad o situacion migratoria y ello es especialmente relevante para colectivos vulnerables,
como migrantes en situacion irregular o menores, que podrian enfrentar barreras adicionales
para acceder a la justicia. No obstante, la Ley no introduce innovaciones significativas
respecto a las acciones judiciales ya previstas en la LR]S y la LJCA, como la declaracién de

nulidad, la indemnizacién o las medidas cautelates.
5. Legitimacion para la defensa del derecho a la igualdad (Articulo 29)

La ley amplia la legitimacion para actuar en defensa de la igualdad, permitiendo que entidades

como partidos politicos, sindicatos, asociaciones profesionales, organizaciones de

46 Arufe Varela, A. (2023). El dafio moral al trabajador en la Ley 15/2022: reparacién y reposicion. Op.Cit,
p.372
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consumidores y asociaciones de derechos humanos representen a las victimas en procesos
judiciales civiles, contencioso-administrativos y sociales, siempre con su autorizacion

expresa.

Para ello, estas entidades deben estar legalmente constituidas al menos dos afios antes del
proceso, ejercer activamente actividades relacionadas con sus fines estatutarios salvo que
ejerciten las acciones administrativas o judiciales en defensa de los miembros que la integran
y operar en el ambito territorial afectado por la discriminacion. Estos criterios garantizan que
las entidades legitimadas tengan un compromiso genuino y una trayectoria solida, evitando
actuaciones oportunistas. Ademas, se permite a estas organizaciones actuar en defensa de
colectivos amplios o indeterminados, lo que refuerza su capacidad para abordar
desigualdades sistémicas, como politicas publicas excluyentes o practicas discriminatorias

generalizadas.
6. Reglas relativas a la carga de la prueba (Articulo 30)

La inversiéon de la carga de la prueba consiste en que cuando una persona alegue

discriminacién y aporte indicios fundados, corresponde a la parte demandada justificar que

sus acciones fueron objetivas, razonables y proporcionadas. Para que opere la inversion de

la carga de la prueba, la aportacion de indicios no requiere prueba plena, siendo suficiente
. . 47 . T

una semiplena probatio*, lo que facilita el acceso a la justicia sin comprometer la

admisibilidad de la demanda.

Esta regla alivia la carga probatoria de las victimas, que a menudo enfrentan dificultades para
demostrar la intencionalidad o el impacto de la discriminacién. Es especialmente significativa
en casos de discriminacion por enfermedad, donde el trabajador debe presentar indicios de
un movil discriminatorio, tras lo cual la empresa debe probar que la medida adoptada, como
un despido, responde a limitaciones objetivas derivadas de la patologia, demostrando su
conexion directa con las funciones laborales y su proporcionalidad®. Un informe genérico
de un servicio de prevencion, sin identificar con precision las limitaciones y su impacto en

las funciones laborales, no sera suficiente para justificar la medida®.

47 Cord6n Moteno, F. (2022). Las normas procesales contenidas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la ignaldad
de trato y la no discriminacion. Gémez-Acebo & Pombo, p. 6. Disponible en: https://ga-p.com/wp-
content/uploads/2022/09/Ley_igualdad_trato.pdf

4 Goiii Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no disctriminacién,
y el despido por enfermedad. Revista Justicia & Trabajo, (1), p.25

4 Tribunal Supremo (Sala de lo Social). Sentencia nim. 229/2022, de 23 de febrero.
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No obstante, esta inversion de la carga de la prueba no se aplica en procesos penales,
sancionadores o medidas disciplinarias en centros educativos, debido a la prevalencia de

principios como la presunciéon de inocencia.
7. Actuacion administrativa contra la discriminacion (Articulo 31)

Las autoridades publicas cuando tengan conocimiento de un caso deben iniciar un
procedimiento administrativo para investigar los hechos y adoptar medidas proporcionadas
para su eliminacion. Si no son competentes, deben trasladar el caso a la administracion

correspondiente.

En estos procedimientos, sindicatos, asociaciones profesionales, organizaciones de
consumidores y asociaciones de derechos humanos pueden actuar como interesados,
siempre que cumplan los requisitos establecidos y cuenten con la autorizaciéon de las personas
afectadas. En casos de discriminacién que afecten a una pluralidad indeterminada, como

politicas publicas excluyentes, no se requiere autorizacion.
8. Actuacion del Ministerio Fiscal (Articulo 32)

El Ministerio Fiscal desempefia un papel crucial en la persecucion de conductas
discriminatorias, especialmente aquellas que puedan constituir delitos de odio. Las fiscalfas
provinciales cuentan con secciones especializadas que coordinan las actuaciones penales y las
administraciones publicas pueden trasladar al Ministerio Fiscal cualquier hecho que sugiera
responsabilidad penal. Ademas, la obligatoriedad de formacion especializada para los fiscales,
conforme a las directrices de la Fiscalia General del Estado, garantiza que las actuaciones se
realicen con sensibilidad hacia los colectivos protegidos, abordando casos complejos, como

los que conllevan interseccionalidad.

3.4 Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato yla No Discriminacion

Uno de los aspectos mas innovadores de la Ley 15/2022 es la creacién de la Autoridad
Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion (en adelante la Autoridad),
regulada en el Titulo III, que abarca los articulos 40 a 45. Este organismo, concebido como
una entidad de derecho publico con plena independencia funcional, tiene como objetivo
garantizar el principio de igualdad y combatir la discriminaciéon en los ambitos publico y
privado. La Autoridad Independiente resuelve la ambigtiedad previa en la identificaciéon de

organismos competentes para proteger el derecho a la no discriminacién, asumiendo un rol
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activo que no estaba claramente definido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para

la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIMH)™.

A. Creacidn y funciones de la Autoridad Independiente
El articulo 40 de la Ley 15/2022 establece la creaciéon de la Autoridad como una entidad
administrativa independiente, encargada de proteger y promover la igualdad de trato y la no
discriminacion en los ambitos de competencia estatal, tanto en el sector publico como en el
privado. Este organismo responde a la necesidad de cumplir con las Directivas europeas
2000/43/CE y 2000/78/CE, que exigen organos independientes para combatir la

discriminacion. Entre sus competencias destacan:

e Asistencia y orientacion a victimas: la Autoridad debe prestar servicios especializados
e independientes a personas que hayan sufrido discriminaciéon por las causas
enumeradas en el articulo 2.1 de la ley. Estos servicios incluyen la recepcién y
tramitacion de quejas, contando con la colaboracion de organizaciones especializadas

en igualdad.

e Mediacién y conciliacién: con el consentimiento de las partes, la Autoridad puede
actuar como 6rgano de mediacién o conciliacién en casos de violaciones del derecho
a la igualdad, salvo en asuntos penales o laborales. Dicha mediacién o conciliacion
sustituye al recurso de alzada y, en su caso, al de reposiciéon en relacién con
resoluciones y actos de trimite susceptibles de impugnacién®promoviendo

soluciones extrajudiciales que reducen la carga de los tribunales.

e Investigacion: la Autoridad puede iniciar investigaciones de oficio o a instancia de
parte sobre posibles casos de discriminacion, lo que le permite abordar situaciones

de gravedad, incluso sin denuncia formal.

e Acciones judiciales: la Autoridad puede ejercer acciones legales en defensa de la
igualdad de trato, salvo en casos penales, interviniendo en procedimientos civiles o
contencioso-administrativos. No obstante, la LEC y la IJCA generan dudas sobre si
la Autoridad es el unico organismo publico legitimado para estas acciones, o si otras
entidades, como el Defensor del Pueblo o el Ministerio Fiscal, pueden concurrir en

la defensa de los derechos fundamentales, dado su mandato en esta materia (arts. 3.3

% Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit., p.21.

® Lépez Cumbre, L. (2023). Una ley integral para la igualdad de trato y una ley orginica para la igualdad entre
mujeres y hombres. ¢Concurrencia o necesidad? Op.Cit., p.37.
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del Estatuto del Ministerio Fiscal y 46 LOTC). La intervencion del Ministerio Fiscal,
en particular, esta prevista con caracter general en procesos civiles (art. 6.1.6° y
249.1.2° LEC) y contencioso-administrativos (art. 19.1.f y 117 LJCA), pudiendo

actuar al inicio del proceso o tras la comunicacién de su incoacion™.

e Informes y recomendaciones: la Autoridad elabora informes anuales sobre la
situaciéon de la igualdad y la no discriminacidn, presentandolos ante las Cortes
Generales, y emite recomendaciones para prevenir la discriminacién, dirigidas a
poderes publicos, empresas o particulares. También realiza actividades de

promocion, informacién, coordinacion y estadisticas.

e Cooperacién internacional: la Autoridad estd designada como el organismo
competente pata cumplir con el articulo 13 de la Directiva 2000/43/CE. También
puede asumir funciones adicionales derivadas de otras normativas europeas o

internacionales en materia de igualdad.

e Propuesta normativa: la Autoridad tiene la facultad de elaborar y proponer al
Gobierno su propio estatuto y sugerir reformas normativas para fortalecer el marco

antidiscriminatotio.

Estas funciones reflejan un enfoque integral que combina la proteccion reactiva (asistencia,
mediacion, acciones judiciales) con la promocién proactiva (investigaciones, informes,
recomendaciones). No obstante, la amplitud de sus competencias plantea retos en términos

de recursos y coordinacion institucional.
B. Naturaleza, régimen juridico, organizacion y funcionamiento

El articulo 41 define a la Autoridad como una entidad de derecho publico, conforme al
articulo 109 de la Ley 40/2015, con personalidad juridica propia y plena capacidad publica y
privada lo que le permite actuar con autonomia en el cumplimiento de sus fines. Su
independencia funcional respecto de las administraciones publicas garantiza que no reciba

instrucciones en el ejercicio de sus competencias.

La organizacién y funcionamiento de la Autoridad se rigen por varios principios:

52 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion. Op.Cit., p.21

36



e Independencia: la Autoridad actia con plena autonomia y su titular es designado por
el Consejo de Ministros, tras comparecencia en las comisiones del Congreso y

Senado, con posibilidad de veto por mayoria absoluta en el Congreso.

e Transparencia y participacion: La Autoridad debe operar con criterios de
transparencia, rendiciéon de cuentas y dialogo con la sociedad civil y organizaciones

no gubernamentales.

e Eficiencia: Su gestion debe optimizar los recursos disponibles para maximizar su

impacto.

La estructura organizativa es unipersonal, basada en la "auctoritas" de su titular, una persona
de reconocido prestigio en la defensa de la igualdad y la no discriminacién. Esta
configuraciéon busca centralizar la toma de decisiones en una figura de alta legitimidad,
aunque podria generar riesgos de sobrecarga funcional o dependencia excesiva de las
cualidades personales del titular. El estatuto de la Autoridad, aprobado por Real Decreto,

detallara su estructura interna y funcionamiento.
C. Personal y recursos econémicos

El articulo 42 regula los recursos humanos y econémicos de la Autoridad. El personal esta
compuesto, por un lado, por funcionarios de carrera, provenientes de las administraciones
publicas, regidos por la normativa de la funcién puablica de la Administracion General del
Estado y, por otro lado, por personal laboral especializado con experiencia en igualdad y no
discriminacion, procedente de organismos nacionales o internacionales, y con conocimientos

técnicos especificos.

El titular de la Autoridad esta sujeto al régimen de incompatibilidades y conflictos de
intereses aplicable a los Altos Cargos, de la Administracion General del Estado, reforzando
la integridad y neutralidad en el ejercicio de sus funciones. Sin embargo, la ley no especifica

el namero de efectivos ni la estructura detallada, delegando estos aspectos al estatuto.

En cuanto a los recursos econémicos, la Autoridad cuenta con un presupuesto propio
consignado en los Presupuestos Generales del Estado. Este presupuesto debe ser suficiente
para garantizar el cumplimiento de sus funciones, aunque la ley no detalla los mecanismos
para asegurar su estabilidad financiera. No obstante, la dependencia de los Presupuestos

Generales podria generar vulnerabilidades en contextos de restricciones fiscales.
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D. Participacion

El articulo 43 establece que el Estatuto de la Autoridad Independiente determinara los
mecanismos y procedimientos para garantizar la participacion en sus actividades de las
organizaciones que representan los intereses sociales afectados. Entre estas se incluyen los
sindicatos y asociaciones empresariales mas representativos, asi como todas las
administraciones publicas y las asociaciones y entidades de ambito estatal, legalmente
constituidas, que trabajen en la promociéon o defensa de la igualdad de trato y la no

discriminacién.
E. Deber de colaboracion

El articulo 44 establece que la Autoridad debe cooperar con las Cortes Generales, los 6rganos
jurisdiccionales, el Ministerio Fiscal, el Defensor del Pueblo y las administraciones publicas
cuando estos lo requieran. Asimismo, colaborara con organismos publicos que trabajen en
la defensa de derechos y politicas publicas para colectivos vulnerables a la discriminacion.
Las administraciones publicas y los particulares estan obligados a proporcionar la
informacién y datos solicitados por la Autoridad, especialmente para sus funciones de
investigaciéon en un plazo de diez dias, salvo que se fije otro plazo motivado, conforme a la
Ley 39/2015. Esta colaboracién incluye la entrega de datos personales de terceros sin
consentimiento, si es estrictamente necesario, respetando la normativa de proteccion de

datos y la Ley 12/1989.
F. Relacion con el Defensor del Pueblo

El articulo 45 regula la relacién de colaboracion y coordinacion entre la Autoridad y el
Defensor del Pueblo, una institucién constitucional encargada de supervisar las
administraciones publicas y proteger los derechos fundamentales. Ambas instituciones
mantendran una relacion de colaboracién y coordinacién, respetando sus respectivas
competencias y deben compartir informacion para evitar duplicidades y optimizar recursos,
remitiéndose mutuamente las quejas que correspondan a sus competencias. Sin embargo, la
ley no aclara si el Defensor del Pueblo conserva legitimacion activa para actuar en casos de

discriminacion, lo que podria generar ambigtiedades en casos de solapamiento competencial.

3.5 Régimen de infracciones y sanciones

El Titulo IV de la Ley 15/2022 establece un detallado régimen de infracciones y sanciones

destinado a garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de trato y no
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discriminacién en el ambito espafiol. Este régimen, regulado en los articulos 46 a 52, tiene
como finalidad principal disuadir y sancionar conductas que vulneren los derechos
fundamentales protegidos por la ley. La Ley 15/2022 llena un vacio normativo al introducir
un régimen sancionador general en materia de igualdad, que anteriormente solo existia en

ambitos especificos, como el laboral o el relacionado con la discapacidad.
1. Objeto y ambito de aplicacion (Articulo 46)

El articulo 46 establece que el objetivo del régimen sancionador es garantizar las condiciones
basicas para la igualdad de trato y la no discriminacion. Este régimen se configura como
supletorio, aplicindose en ausencia de regulaciones autonémicas especificas. Ias
comunidades auténomas pueden desarrollar sus propias infracciones y sanciones dentro de
sus competencias, pero la Ley 15/2022 prevalece cuando no exista normativa autonémica.
No obstante, la preferencia otorgada a la legislaciéon autonémica puede generar conflictos
con la competencia estatal exclusiva para regular las condiciones basicas de igualdad (art.

149.1.1° CE) y el procedimiento administrativo comun (art. 149.1.18° CE).

El articulo 46 establece relaciones con normativas sectoriales, como el Real Decreto
Legislativo 1/2013 (LGDPD), que regula los detechos de las personas con discapacidad, y la
LISOS, que rige las infracciones en el orden social. Esta interconexién busca coherencia
legislativa, evitando solapamientos o contradicciones en ambitos ya regulados, como el
laboral o el de discapacidad, donde la Ley 15/2022 no resulta aplicable. Sin embargo, la falta
de armonizacién con la LISOS genera incoherencias, ya que esta ultima no fue modificada
pata alinearse con las causas de disctiminaciéon de la Ley 15/2022, como la enfermedad, la
condicién de salud, el estado serolégico o la predisposicion genética en el acceso al empleo.

Estas conductas no eran sancionables bajo la LISOS hasta su reforma por la Ley 3/2023%.

Un elemento clave del articulo 46 es el principio de non bis in idem, que prohibe sancionar dos
veces por los mismos hechos, sujeto y fundamento, ya sea en la via penal o administrativa.
En casos de posible ilicito penal, la Administraciéon debe suspender el procedimiento
sancionador hasta que exista una resolucion judicial firme o el Ministerio Fiscal determine la
improcedencia de actuaciones penales. La Ley 15/2022 perfecciona este principio al otorgar
fuerza vinculante a los hechos probados en una resolucién judicial firme en el procedimiento

administrativo posterior. Si el procedimiento penal concluye sin declarar un delito, pero los

%3 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacién por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado
de la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Op.Cit., p.120
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hechos constituyen una infracciéon administrativa, la Autoridad Independiente puede iniciar

un expediente sancionador, utilizando los hechos probados judicialmente.

Ademas, el articulo 46.4 introduce una obligacién novedosa: los jueces y tribunales que
archiven un procedimiento penal o dicten una sentencia absolutoria por atipicidad penal
deben comunicar a la Autoridad, mediante testimonio, los hechos que puedan constituir
infraccién administrativa. Esta disposicion, sin precedentes claros en el ordenamiento
juridico espafiol, en el que se consagre el deber legal de denunciar por parte del 6rgano
judicial al cerrar un proceso penal sin sentencia condenatoria (ya sea por un auto de
sobreseimiento o ya sea por sentencia absolutoria) plantea dudas sobre su adecuacion al
articulo 118 CE, ya que dicho precepto se refiere a la colaboracion requerida por los érganos
judiciales, no a una obligacién de denuncia por parte de estos™. Cuestion distinta es el articulo
262 LECrim que obliga a las autoridades y funcionarios a denunciar los delitos de los que
tuviera conocimiento con ocasion del ejercicio de su cargo o funciones, pero ello no obliga

al juez a librar testimonio a la Autoridad Independiente.
2. Tipificacion de las infracciones (Articulo 47)

El articulo 47 clasifica las infracciones en tres categorias —leves, graves y muy graves—,
permitiendo una aplicacién proporcional de las sanciones segun la gravedad de la conducta.
Sin embargo, la regulacion de las infracciones, especialmente las leves, plantea dudas sobre
el cumplimiento del principio de tipicidad, ya que algunas descripciones carecen de la
precisién necesaria para garantizar la seguridad juridica, asemejandose a normas en blanco™.
Ademas, la Ley 15/2022 introduce una tipificacién mas detallada y transversal que la LISOS,
que presenta deficiencias técnicas y una menor amplitud en las causas de discriminacion
sancionables, generando divergencias normativas que limitan su efectividad, en el ambito

laboral.

El principio de legalidad en las sanciones administrativas, conforme a la doctrina consolidada
del Tribunal Constitucional, impone una doble garantia: una garantfa material que exige la
predeterminacién normativa precisa de las conductas ilicitas y las sanciones
correspondientes, y una garantia formal que requiere que dichas normas tengan rango de

56

ley™. La garantia material asegura que los ciudadanos puedan prever las conductas prohibidas

5¢ Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacion. Op.Cit., p.9.

% Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit, p.10.

56 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia nim. 42/1987, de 7 de abril.
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y sus consecuencias’’. De este modo, antes de la modificacién de la LISOS por la Ley 3/2023,
las ofertas de empleo discriminatorias basadas en la enfermedad, la condicién de salud, el
estado seroldgico o la predisposicion genética no eran sancionables bajo la LISOS, ya que

estas causas no estaban explicitamente incluidas.
Infracciones leves

Las infracciones leves se definen como irregularidades formales derivadas del
incumplimiento de la normativa, siempre que no generen un efecto discriminatorio ni estén
motivadas por una causa discriminatoria. Ejemplos incluyen el incumplimiento de requisitos
administrativos, como la falta de presentacion de informes obligatorios sobre igualdad de
trato, siempre que no se derive un perjuicio directo. No obstante, la falta de concrecién en
su descripcién puede comprometer el principio de legalidad, dificultando que los ciudadanos
identifiquen claramente las conductas tipificadas. A diferencia de la Ley 15/2022, la LISOS
no contempla infracciones leves especificas en materia de igualdad, centrandose en conductas

graves 0 muy graves.
Infracciones graves
Las infracciones graves abarcan conductas con un impacto significativo, incluyendo:

e Discriminacion directa o indirecta, por asociacion o por error, asi como la induccion,
orden o instrucciéon de discriminar, conforme a las causas de discriminacion del

articulo 2.1.

e Conductas de represalia, definidas en el articulo 6, como respuesta a la denuncia o

defensa de los derechos protegidos por la ley.

e Incumplimiento de requerimientos administrativos especificos, siempre que no sean

meramente formales.

e Reincidencia en infracciones leves, cuando se comete una tercera infraccién leve en
el plazo de un afo tras haber sido sancionado por dos infracciones leves con

resolucion firme.

En contraste, la LISOS califica como graves conductas como el incumplimiento de planes

de igualdad (art. 7.13 LISOS) o la discriminacién en el acceso al empleo (art. 7.10 LISOS),

57 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia nim. 162/2008, de 15 de diciembre. // Tribunal
Constitucional (Sala Primera). Sentencia nim. 135/2010, de 2 de diciembre.
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pero no incluye causas como la enfermedad, la identidad sexual, ni discriminaciones por error

0 asociacion, evidenciando una cobertura mas limitada.
Infracciones muy graves
Las infracciones muy graves representan las conductas mas reprobables, incluyendo:

e Discriminacién multiple, cuando una persona es discriminada por varias causas

simultineamente (por ejemplo, por ser mujer y pertenecer a una minotria étnica).

e Acoso discriminatorio que implica conductas hostiles o humillantes basadas en las

causas protegidas.

e Presion grave sobre autoridades o empleados publicos para impedir la aplicacion de

la ley.

e Reincidencia en infracciones graves, cuando se comete una tercera infraccion grave
en los dos afios siguientes tras haber sido sancionado por dos infracciones graves con

resolucion firme.

La LISOS, por su parte, califica como muy graves conductas como el acoso sexual (art. 8.13
LISOS), el acoso por origen racial, religién, discapacidad, edad u orientacion sexual (art.
8.13.bis LISOS), y decisiones empresariales que impliquen discriminaciones directas o
indirectas (art. 8.12 LISOS). Sin embargo, no contempla la discriminacién multiple ni causas
como la expresién de género o la predisposicion genética. La Ley 3/2023 modificé la LISOS
para incluir la salud como causa de discriminacién en el articulo 106.1.c), abarcando la
enfermedad, la condicién de salud, el estado serolégico y la predisposicion genética,

permitiendo sancionar estos actos como infracciones muy graves.

La divergencia entre la Ley 15/2022 y la LISOS es especialmente problematica en el ambito
laboral, donde la LISOS prevalece. La Ley 15/2022 incluye formas de discriminaciéon como
la inversa, por error, por asociacion o multiple, que no encuentran equivalente en la LISOS,
lo que implica que ciertas conductas discriminatorias no puedan sancionarse en el orden
social. Esta falta de armonizacion refleja una deficiente técnica legislativa y una oportunidad
perdida para reformar la LISOS, perpetuando incoherencias en el sistema sancionador™.

Aunque algunos sectores doctrinales abogan por una interpretacion integradora de ambas

8 Fotinopoulou Basurko, O. (2023). La actuacién y el control administrativo de la discriminacion: potestad

sancionadora y concurrencia de infracciones y de sanciones. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social, (64), p.292.
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normas para incluir las causas de la Ley 15/2022 en la LISOS, el principio de tipicidad exige

una inclusién explicita, lo que solo fue abordado parcialmente por la Ley 3/2023.
3. Régimen de sanciones (Articulo 48)

El articulo 48 establece un sistema de sanciones econémicas que varfan segun la gravedad de
la infraccidn, clasificadas en leves, graves y muy graves. Las infracciones leves conllevan
multas de 300 a 10.000 euros, divididas en grado minimo (300-3.000 euros), medio (3.001-
6.000 euros) y maximo (6.001-10.000 euros). Las infracciones graves se sancionan con multas
de 10.001 a 40.000 euros, graduadas en grado minimo (10.001-20.000 euros), medio (20.001-
30.000 euros) y maximo (30.001-40.000 euros). Por su parte, las infracciones muy graves
enfrentan multas de 40.001 a 500.000 euros, con grados minimo (40.001-100.000 euros),
medio (100.001-200.000 euros) y maximo (200.001-500.000 euros).

Esta graduaciéon permite adaptar la sancion a las circunstancias de cada caso. En
comparacion, la LISOS establece multas mas bajas: de 70 a 750 euros para infracciones leves,
de 751 a 7.500 euros para graves, y de 7.501 a 225.018 euros para muy graves. Esta diferencia
refleja un enfoque mas severo en la Ley 15/2022, orientado a disuadir conductas
discriminatorias. Ademas, el articulo 48.3 establece que los ingresos por multas se destinaran
a actividades de sensibilizacién y promocién de la igualdad, reforzando el caracter educativo

del régimen sancionador, a diferencia de la LISOS, que prioriza la funcién punitiva.
4. Criterios de graduacion de las sanciones (Articulo 49)

El articulo 49 detalla los criterios para determinar la cuantia de las sanciones, asegurando que
sean proporcionales y adecuadas a la gravedad de la infraccion. Entre estos criterios se
encuentran: la intencionalidad (dolo o negligencia grave que agrava la sancion); la naturaleza
y alcance de los dafios causados; la permanencia o transitoriedad de la infracciéon (conductas
con efectos prolongados son mas graves); el nimero de personas afectadas; la repercusion
social, especialmente en colectivos vulnerables; la reincidencia; el beneficio econémico
obtenido por el infractor; la condicién de autoridad o empleado publico, que implica
sanciones en el grado maximo; y la interacciéon de multiples causas de discriminacion, que

agrava la sancion.

En caso de concurrencia de infracciones, el articulo 49.2 establece que se impondra la sancion

correspondiente a la infraccién mas grave, evitando la acumulacién de sanciones por los

5 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discrinzinacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado de
la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Op.Ciz., p.119-120.
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mismos hechos. En contraste, la LISOS incluye criterios como la negligencia, el fraude, el
incumplimiento de advertencias previas, la cifra de negocios de la empresa y la cantidad
defraudada, pero carece de criterios como la repercusion social o la discriminacion maltiple,

lo que limita su capacidad para abordar conductas discriminatotias complejas®.
5. Sanciones accesorias y sustitucion de sanciones (Articulo 50)

El articulo 50 regula las sanciones accesorias y la sustituciéon de sanciones. Por un lado, las
sanciones accesorias, tratindose de infracciones muy graves, el 6rgano sancionador puede
imponer, mediante resolucién motivada, sanciones accesorias como: la supresion,
cancelacion o suspension de ayudas oficiales en el sector donde se cometi6 la infraccion; el
cierre del establecimiento donde se produjo la discriminaciéon o el cese de la actividad
econémica o profesional del infractor por un maximo de cinco afios. En comparacion, la
LISOS contempla sanciones accesorias como la pérdida de ayudas o la exclusion de
programas de empleo por seis meses, pero no incluye medidas tan severas como el cierre de

establecimientos.

En cuanto a la sustitucion de sanciones, para infracciones leves o graves, y con el
consentimiento del sancionado, las multas econémicas pueden sustituirse por medidas
educativas o reparadoras, como la cooperacion no retribuida en actividades de utilidad
publica, la reparaciéon de dafios, la asistencia a victimas o la participacion en cursos de
formacion sobre igualdad de trato. Estas medidas no se aplican a infracciones muy graves
debido a su mayor gravedad. La Ley 15/2022 no vincula explicitamente estas medidas con
las funciones de mediacién o conciliacion de la Autoridad, lo que pone en duda la afirmacién
del Preambulo de la ley sobre el fortalecimiento de dichas funciones a través del régimen
sancionador, ya que los procedimientos sancionadores no suelen culminar en métodos

autocompositivos como la terminacién convencional®'.

En el ambito laboral, la LISOS permite la sustitucién de sanciones accesorias en casos de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo, mediante la elaboracion y aplicacion de
un plan de igualdad, pero no contempla la sustitucién de sanciones econémicas por medidas
educativas o reparadoras, lo que refleja un régimen sancionador mas rigido frente al caracter

mas flexible de la Ley 15/2022.

8 Fotinopoulou Basurko, O. (2023). La actuacién y el control administrativo de la disctiminacién: potestad
sancionadora y concurrencia de infracciones y de sanciones. Op.Ciz, p.296.

61 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit., p.5.
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6. Prescripcion de infracciones y sanciones (Articulo 51)

El articulo 51 establece los plazos de prescripcion: las infracciones leves prescriben al afio,
las graves a los tres afios y las muy graves a los cuatro afios. Por otro lado, las sanciones
impuestas por infracciones leves prescriben al afio, por graves a los cuatro aflos y por muy

graves a los cinco afios.
7. Autoridades competentes y procedimiento (Articulo 52)

El articulo 52 regula la competencia y el procedimiento sancionador, asignando a cada
Administracion Puablica la responsabilidad de incoar, instruir e imponer sanciones en el
ambito de sus competencias. El procedimiento sancionador tiene un plazo maximo de seis
meses para resolverse, aunque la redacciéon del articulo 52.2 podria interpretarse
erroneamente como un plazo solo para la notificacion, en lugar de para dictar y notificar la
resolucion, lo que plantea dudas sobre su precision®. El plazo para cumplir la sancién se fija
entre 15 y 30 dias, tras lo cual puede instarse la ejecucion forzosa si la resoluciéon no es

recurrida.

En el ambito de la Administracién General del Estado, se aplican la Ley 39/2015 y la Ley
40/2015, que regulan el procedimiento administrativo comin y el régimen jutidico del sector
publico, respectivamente. Los procedimientos se inician de oficio, y la competencia para
resolver corresponde al titular del ministerio correspondiente, salvo en infracciones muy
graves con sanciones superiores a 300.000 euros, que requieren acuerdo del Consejo de

Ministros.

El articulo 31 de la Ley 15/2022 regula aspectos del procedimiento, como la iniciacién de
oficio y la adopciéon de medidas para investigar y eliminar situaciones discriminatorias.
Ademas, los o6rganos sin competencia sancionadora deben comunicar los hechos a la
autoridad competente, aunque la falta de desarrollo reglamentario dificulta su aplicacion. En
casos que involucren a funcionarios publicos, se contemplan medidas provisionales,
procedimientos disciplinarios y la vinculaciéon de los hechos probados en el expediente

sancionador para determinar indemnizaciones por responsabilidad patrimonial.

Cabe destacar que la Ley 15/2022 no reconoce explicitamente a las victimas como

interesadas en el procedimiento, considerandola en ocasiones como mera participante, lo que

62 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit, p.11.
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constituye una grave omision, ya que limita su capacidad para intervenir activamente en un
procedimiento que afecta directamente sus derechos, en contra de principios de justicia

procesal®.

3.6 Politicas y estrategias estatales para la igualdad de trato y no
discriminacién

El Capitulo II del Titulo II de la Ley 15/2022, denominado “Promocién del detecho a la

igualdad de trato y no discriminacién y medidas de accion positiva”, establece un conjunto

de politicas y estrategias estatales destinadas a consolidar el principio de igualdad y combatir

la discriminacién en todas sus formas.

1. Promocién del derecho a la igualdad de trato y no discriminaciéon (Articulo
33)

La promocion de la igualdad de trato constituye el ntcleo de las medidas de la Ley 15/2022.
Los poderes publicos tienen la obligacién de adoptar medidas de accidon positiva para
contrarrestar desigualdades derivadas de motivos de discriminacién, como pueden ser
politicas de cuotas, incentivos econdémicos o programas especificos. Las empresas
desempefian un papel relevante al adoptar acciones de responsabilidad social corporativa,
como medidas econémicas, laborales o asistenciales, para promover la igualdad en su entorno
social. Estas iniciativas deben comunicarse a los representantes de los trabajadores y pueden
concertarse con ellos o con organizaciones dedicadas a la igualdad. La posibilidad de
publicitar estas acciones incentiva el compromiso empresarial, aunque corre el riesgo de que

se conviertan en estrategias de marketing sin impacto real.

La prevencion de la discriminacién se refuerza mediante el fortalecimiento de instrumentos
que faciliten la denuncia de actos discriminatorios. Los poderes publicos y la sociedad civil
deben contar con instrumentos eficaces para intervenir en estos casos, evitando espacios de
impunidad. Sin embargo, el uso de conceptos juridicos indeterminados, como “fortaleceran”
o “instrumentos eficaces”, asi como la referencia a “organizaciones de la sociedad civil” sin
mayor precision, puede generar incertidumbre interpretativa y, en casos extremos,

malentendidos que fomenten intolerancia o persecucién ante situaciones de sospecha®.

63 Bonachera Villegas, R. (2023). A vueltas con la igualdad: La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la
igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit, p.13.

4 Vila Tierno, F. A. (2023). L.a promocién publica de la igualdad. Revista General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, (64), p.226.
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Finalmente, la norma promueve la sensibilizaciéon y formacién en valores democraticos y
derechos humanos con el objetivo de erradicar prejuicios, estigmatizaciones y conductas de
odio. La educacién intercultural y pluralista busca transformar actitudes sociales,
promoviendo tolerancia, solidaridad y respeto a la dignidad humana. No obstante, el disefio
de estos programas debe buscar un amplio consenso y respetar los intereses de diversos

colectivos para garantizar su eficacia®.

2. Estrategia Estatal para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion (Articulo
34)

El articulo 34 establece la Estrategia Estatal para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion
como el principal instrumento de planificacién y coordinacion de las politicas estatales. Esta
estrategia es un marco de colaboraciéon entre la Administraciéon General del Estado y las
comunidades auténomas, respetando el reparto competencial, con el propésito de impulsar
y coordinar los objetivos de la ley. La preparacion, seguimiento y evaluacion de la estrategia
recaen en la Conferencia Sectorial de Igualdad, un foro que garantiza la participacioén activa
de las organizaciones representativas de los intereses sociales mientras que la aprobacion final

corresponde al Consejo de Ministros.

La estrategia tiene una periodicidad cuatrienal, aunque puede revisarse antes de su
finalizacién en caso de circunstancias excepcionales que lo hagan necesario. Al término de
cada periodo, el Ministerio de Igualdad elabora un informe de evaluacién que analiza el grado
de cumplimiento, el impacto y la eficacia de las medidas implementadas. Este informe, que
se remite al Consejo de Ministros, a los Consejos de Gobierno de las comunidades
auténomas y a las comisiones competentes del Congreso y el Senado, incluye datos
estadisticos detallados, un sistema de indicadores para medir la eficacia de las politicas y una
memoria econémica. La publicacién de los resultados fomenta la transparencia y permite que

los datos obtenidos orienten el disefio de futuras politicas publicas.

En cuanto a su contenido, la estrategia se estructura en cuatro ejes: define los principios
basicos de actuacién en materia de no discriminacion, que deben desarrollarse en los planes
de la Administraciéon General del Estado; incluye medidas para prevenir, eliminar y corregir
la discriminacién (individual y colectiva, con acciones econdmicas y simbolicas); presta

especial atencion a la discriminacién interseccional o multiple, e incorpora iniciativas de

8 Vila Tierno, F. A. (2023). La promocién publica de la igualdad. Op.Cit, p.226.
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informacion, sensibilizacién y formacion para transformar las actitudes sociales y consolidar

una cultura de respeto a la diversidad.

La coordinacion de la estrategia recae en el Ministerio de Igualdad quien lidera su elaboracion,
implementacién y evaluacion y, ademas, colabora con otros departamentos ministeriales para
asegurar una implementacion transversal de las politicas de igualdad, maximizando su
impacto en los distintos ambitos de actuacion estatal. Ademas, la creacion de la Autoridad
Independiente para la Igualdad de Trato y No Discriminacion reviste un importante valor

para reforzar la implementacion de la estrategia.
3. Colaboracion entre las administraciones publicas (Articulo 35)

El articulo 35 promueve la colaboracion entre la Administraciéon General del Estado, las
comunidades auténomas, las ciudades con Estatuto de Autonomia y las entidades locales
para integrar el principio de igualdad en sus competencias. Esta cooperacion se materializa
tanto en instrumentos de planificacion (planes estratégicos o programas sectoriales) como en

instrumentos de control.

Un mecanismo clave para esta colaboraciéon es la Conferencia Sectorial de Igualdad, un
espacio donde las administraciones pueden disefiar planes y programas conjuntos, de hecho,
el apartado segundo del mencionado articulo resalta la posibilidad de adoptar dichos planes
y programas en el seno de este foro. Este mecanismo fomenta la coordinacién, evita
duplicidades y maximiza el impacto de las politicas publicas. En un Estado descentralizado
como Espafia, donde las competencias en areas como educacion, sanidad o servicios sociales
estan distribuidas, dicha colaboracién resulta indispensable para garantizar una aplicacion
uniforme de la Ley. No obstante, su eficacia depende de la voluntad politica y la asignacion

de recursos suficientes para implementar los acuerdos alcanzados.
4. Estadisticas y estudios (Articulo 36)

El articulo 36 obliga a los poderes publicos a elaborar estudios, memorias y estadisticas que
analicen las causas, extension, evolucion y efectos de la discriminacién con el fin de evaluar
el impacto de las politicas y detectar areas de mejora. Sin embargo, la redaccién actual no
precisa el objeto del tratamiento, el ambito de aplicacion ni las garantias aplicables a dichos
datos®, lo que evidencia una desconexion entre las directrices programiticas y la concrecion

de los mecanismos de tratamiento de datos.

% Vila Tierno, F. A. (2023). La promoci6n publica de la igualdad. Op.Cit, p.227,
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La norma presenta esta obligacién en forma de accidon positiva, aunque su finalidad es
eminentemente garantista, orientada a desarrollar politicas publicas maximizadoras,
estratégicas y mas efectivas. De modo que mas que una accién positiva, se trata de una
garantia en forma de norma de organizacion y procedimiento, lo que sugiere que el articulo
36 podria estar mal ubicado en la estructura de la Ley, debiendo formar parte del capitulo I
del titulo II. Ademas, hubiera sido necesario que el legislador estableciera como principio
general y transversal la interseccionalidad, aplicable a todas las figuras reguladas, para reforzar

la trascendencia de este criterio en la elaboracion de datos y estudios?.

Las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad desempefian un papel especifico en este ambito,
recopilando datos sobre denuncias con componente discriminatorio, respetando la
protecciéon de datos. La Agencia Europea de Derechos Fundamentales ha denunciado
reiteradamente la necesidad de erradicar practicas de elaboracion de perfiles étnicos
discriminatorios por parte de la policia, promoviendo la formacién para superar sesgos
inconscientes, prejuicios y estereotipos, asi como el registro de las practicas de identificacion

y registro, especialmente de minorias, conforme a la proteccion de datos.

El sistema judicial contribuye mediante la recopilaciéon de datos por la Fiscalia General del
Estado y el Consejo General del Poder Judicial sobre denuncias, resoluciones y sentencias
relacionadas con la discriminacién, incluyendo informacién detallada sobre procedimientos,
delitos, causas de discriminacion y penas. Ademas, la disposicién final quinta de la Ley
15/2022 modifica la Ley 50/1981, reguladora del Estatuto Organico del Ministetio Fiscal,
para crear secciones contra delitos de odio en las fiscalias, con un registro de procedimientos
y un fiscal especializado que elaborara informes semestrales sobre estos procedimientos. Es
fundamental que la Fiscalia realice un tratamiento constitucional y convencionalmente
adecuado de los discursos y delitos de odio para evitar problemas conceptuales, como los
derivados de la Circular 7/2019 sobre la interpretacion de los delitos de odio tipificados en

el articulo 510 del Codigo Penal®.

Las administraciones publicas, en coherencia con los informes del Ministerio del Interior,

estan encargadas de recabar datos sobre tipologias de discriminacion, respetando el secreto

67 Iglesias Barez, M. (2023). Politicas publicas y acciones positivas para la promocién de la igualdad en la Ley
15/2022, de 12 de julio, Integral para la Igualdad de Trato y la no Discriminacién. IgualdadES, 9, p.232.
Disponible en: https://doi.org/10.18042/cepc/IgdES.9.07p.232

% Agencia de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea. (2020). Informe sobre los derechos fundamentales
2020: Dictamenes de la FRA. Disponible en: https://fra.curopa.cu/sites/default/files/fra_uploads/fra-2020-
fundamental-rights-report-2020-opinions_es.pdf

9 Iglesias Barez, M. (2023). Politicas publicas y acciones positivas para la promocion de la igualdad en la Ley
15/2022, de 12 de julio, Integtal para la Igualdad de Trato y la no Disctiminacién. Op.Cit., p.235.
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estadistico y la legislacion de proteccion de datos. Sin embargo, no se concreta la utilidad que

se dara a esos datos, ni el contexto en que seran tratados y las garantfas que se aplicaran.

En este sentido, el articulo 36 se alinea con estindares internacionales, como la Carta de
Datos Inclusivos de Naciones Unidas de 2018 que establece principios como la inclusién de
todas las poblaciones, la desagregacion de datos, la calidad de las fuentes, la transparencia y
la mejora continua de capacidades técnicas y humanas para la recopilacién y uso de datos.
Asimismo, la Nota de Orientacién de la ACNUDH de 2018™ promueve una estrategia de
compilacion de datos basada en derechos humanos, exigiendo la participacion de grupos
marginados, la desagregacion por causas de discriminacion, la autodefinicién de los grupos,

la transparencia, el respeto a la privacidad y la rendicién de cuentas.
5. Subvenciones publicas y contratacion (Articulo 37)

El articulo 37 vincula la asignacién de recursos publicos a la promocién de la igualdad,
estableciendo criterios claros para las subvenciones y la contratacion publica. Las
administraciones publicas deben incluir en los planes estratégicos de subvenciones la
valoracién de actuaciones que promuevan la igualdad de trato y la no discriminacién por
parte de las entidades solicitantes. Asimismo, en materia de subvenciones, cabe la inclusion
de criterios de valoracion en las bases reguladoras para garantizar la igualdad de trato y la no
discriminacién. En el ambito de la contratacion publica, los 6rganos de contratacion pueden
establecer condiciones especiales para promover la igualdad, como la inclusioén de criterios
cualitativos que faciliten la participacién de personas de grupos vulnerables en la ejecucion

de contratos, promoviendo su inclusién social y laboral.

Un aspecto significativo es la exclusiéon de ayudas publicas a personas fisicas o juridicas
sancionadas por infracciones muy graves previstas en el Titulo IV de la Ley. Segun el articulo
37.3, estas personas no pueden recibir subvenciones, bonificaciones o ayudas publicas tras
ser sancionadas mediante resoluciéon administrativa firme por infracciones muy graves.
Asimismo, el articulo 37.4 prohibe otorgar subvenciones para actividades que atenten,
alienten o toleren practicas calificadas como infracciones en el Titulo IV Sin embargo, esta
prohibicién puede resultar desproporcionada, ya que se refiere de forma general a las
infracciones sin distinguir entre leves, graves o muy graves, y abarca actuaciones diversas

como atentar, alentar o tolerar, lo que podria vulnerar los principios de legalidad y

70 Oficina del Alto Comisionado de las Naciones Unidas para los Derechos Humanos. (2018). Noza de orientacion
para la recopilacion y el desglose de datos: Enfoque de datos basados en derechos  bhumanos. Disponible en:
https:/ /www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Issues/HRIndicators/GuidanceNo
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proporcionalidad. Esta exclusion se alinea con normativa de la Unién Europea, como la
Decision Marco 2008/913/JAI, que establece sanciones como la exclusién de ayudas

publicas para personas juridicas que inciten al odio o la violencia contra grupos minoritarios

Para garantizar el cumplimiento de estas restricciones, el articulo 37.5 prevé la creacién de
una base de datos gestionada por el departamento competente en materia de igualdad. Esta
herramienta fortalecera la transparencia y eficacia del sistema, permitiendo la verificacién del

cumplimiento de las sanciones y asegurando su aplicacion efectiva.
6. Formacion (Articulo 38)

El articulo 38 impone a los poderes publicos el deber de incorporar el estudio y la aplicacion
de los principios de igualdad y no discriminacion en los procesos selectivos y en la formacion
continua de su personal, asegurando que los funcionarios estén capacitados para prevenir y
abordar la discriminacion. Esta obligacion se extiende al personal externo que presta servicios
en contacto directo con la ciudadania, como en sanidad o setvicios sociales, en linea con la

eficacia horizontal de los derechos fundamentales y la doctrina de la state action’.

La formacién no se limita a contenidos teoricos, sino que incluye herramientas practicas
adaptadas a los distintos perfiles profesionales, con un enfoque especializado para
comprender los contextos discriminatorios y optimizar las politicas publicas. Sin embargo,
se echa en falta la incorporacion de la perspectiva de la interseccionalidad, esencial para
atender las necesidades de los colectivos més vulnerables’. Esta disposicién se complementa
con el articulo 32, que exige formacién especializada para el Ministerio Fiscal en relaciéon con
los colectivos protegidos por la Ley. Ademas, el articulo 38 se vincula con el articulo 50.2,
que permite sustituir sanciones econdémicas por la asistencia a cursos de formacion o sesiones
individualizadas, siempre que no se trate de infracciones muy graves y con el consentimiento
del infractor. Sin embargo, el impacto de estas medidas dependera de la calidad de los
programas formativos, de su periodicidad y de la asignacién de recursos suficientes para su

desarrollo.
7. Dialogo con las organizaciones no gubernamentales (Articulo 39)

El didlogo con las organizaciones no gubernamentales (ONG) es un componente esencial

para enriquecer las politicas de igualdad. El articulo 39 establece el deber positivo y

71 Bilbao Ubillos, J. M. (1997). Los derechos fundamentales en la frontera entre lo piblico y lo privado: (la nocién de «state
action» en la jurisprudencia norteamericana). MacGraw-Hill, p.57-58.

72 Iglesias Barez, M. (2023). Politicas publicas y acciones positivas para la promocion de la igualdad en la Ley
15/2022, de 12 de julio, Integtal para la Igualdad de Trato y la no Disctiminacién. Op.Cit., p.238.
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obligatorio de la Administracién General del Estado, comunidades auténomas, ciudades con
Estatuto de Autonomia y entidades locales de fomentar la colaboracién con estas

organizaciones, reconociendo su interés legitimo en la lucha contra la discriminacion.

Las ONG, por su cercanfa a los colectivos vulnerables, aportan un conocimiento
especializado que puede orientar el disefio y la implementacion de politicas publicas. Para
que este dialogo sea efectivo, se requieren espacios institucionales estructurados, como foros
o consejos consultivos, que garanticen una interaccion fluida. Sin embargo, el éxito de esta
colaboracién depende de la disposicion de las administraciones a escuchar y actuar sobre las
propuestas de las ONG, asi como de la capacidad de estas para articular demandas

coordinadas.

4, IMPACTO DE LA LEY 15/2022 EN EL AMBITO LABORAL Y
OTROS AMBITOS

4.1 Discriminacién por enfermedad y otras causas nuevas

4.1.1 Enfermedad como causa de disctiminacion
Antes de la Ley 15/2022

Antes de la entrada en vigor de la Ley 15/2022 el tratamiento de la enfermedad como causa
de discriminacién en el ambito juridico espafiol era un tema complejo, influido por la
evolucion de la jurisprudencia del TJUE y las interpretaciones del TS y el TC. La enfermedad,
junto con otras condiciones relacionadas como la condicién de salud, el estado serolégico o
la predisposicion genética, no estaba expresamente contemplada como motivo de
discriminacion en los instrumentos normativos internacionales ni en la normativa espafiola
previa. No obstante, la interpretacion jurisprudencial permitio, en ciertos casos, asimilar la
enfermedad a la discapacidad, un concepto protegido por la Directiva 2000/78/CE, que
establece un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion. Este proceso
de asimilacién, no obstante, presenté limitaciones y debates, especialmente en torno a la
delimitacion del concepto de discapacidad, la exigencia de la “larga duracién” de las
limitaciones y la identificacién de otros supuestos en los que la enfermedad podia generar

discriminacién.

El punto de partida para entender la enfermedad como causa de discriminacién se encuentra

en la Directiva 2000/78/CE, que enumera motivos disctiminatotios prohibidos, peto no

52



incluye la enfermedad. En un primer momento, el TJUE adopté una postura restrictiva’,
negando la posibilidad de aplicar la analogfa para extender los motivos de discriminacion a
causas no previstas, como la enfermedad. Ademas, afirmé que el término “discapacidad”
utilizado en la Directiva era deliberado, consciente y buscado y no sinénimo de enfermedad,
descartando una equiparacién entre ambos conceptos. No obstante, matizé que ciertas
enfermedades, si generaban limitaciones duraderas que impedian la participacion en la vida
profesional, podian asimilarse a la discapacidad y gozar de la proteccion de la Directiva. Esta
interpretacion se fundamenté en el objetivo de la Directiva de facilitar ajustes razonables en
el puesto de trabajo para permitir a las personas con discapacidad continuar con sus
funciones. Previamente a la Ley 15/2022, esta falta de equivalencia entre enfermedad y
discapacidad llevé a los tribunales espafioles a declarar, en la mayoria de los casos, la
improcedencia del despido por enfermedad, pero no su nulidad, salvo en supuestos donde

se apreciara un elemento de segregacion o estigmatizacion’™.

La interpretacién del TJUE evolucioné con la sentencia HK Danmark”™, que pertfil6 el
concepto de discapacidad con mayor precision. El Tribunal reconocié que una enfermedad,
independientemente de su origen, podia considerarse discapacidad si generaba una limitacion
duradera que, al interactuar con barreras externas, impedia la participacién plena y efectiva
en la vida profesional en igualdad de condiciones. Este enfoque permitié incluir
enfermedades como la obesidad moérbida dentro del ambito de proteccién, siempre que
cumplieran con el requisito de la “larga duracion™. El Tribunal Supremo espafiol asumié esta
doctrina”, reconociendo que la enfermedad podia ser un factor de discriminacion cuando se

asimilaba a la discapacidad, especialmente si implicaba una limitacién grave y prolongada.

La exigencia de que la limitacién derivada de la enfermedad fuera de “larga duracion” generd
dificultades practicas, ya que determinar la duracion de una limitaciéon dependia de factores
médicos y contextuales variables, lo que complicaba su aplicacién en casos concretos. El
TJUE abord6 esta problematica”™ y determin6 que la “larga duracién” debia evaluarse

considerando indicios como la falta de una perspectiva clara de recuperacion a corto plazo o

73 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Gran Sala). Sentencia num. C-13/05, de 11 de julio de 2006.

4 Tribunal Supremo (Sala de lo Social). Sentencia de 29 de enero de 2001.

75 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Segunda). Sentencias nam. C-335/11 y C-337/11, de 11 de
abril de 2013.

76 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacion tras la Ley Integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacion. Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, (165),165,
pp.164-165

"7 Tribunal Supremo (Sala de lo Social). Sentencia de 22 de febrero de 2018

78 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Tetcera). Sentencia nam. C-395/15, de 1 de diciembre de
2016.
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la posibilidad de que la incapacidad se prolongara significativamente. Sin embargo, estos
indicios fueron criticados por su caracter abstracto y su dificil aplicaciéon practica, salvo en
casos extremos donde la duracién de la limitacion era evidente, como en patologias que se
prolongaban durante afios”. En este sentido, el Tribunal Supremo reconocié que la
enfermedad podia ser asimilada a la discapacidad cuando cumplia con estos criterios, pero
solo en supuestos excepcionales y siempre que se cumplieran ciertos requisitos®: (a) la
limitacion debia ser duradera, sin una finalizacién previsible a corto plazo; (b) en ciertos
casos, enfermedades de corta duraciéon podian estar protegidas cuando las faltas de asistencia
al trabajo derivasen de una enfermedad atribuible a la discapacidad; (c) debe analizarse el
estado de incapacidad del interesado en la fecha del despido; (d) el mero reconocimiento de
una persona como especialmente sensible a riesgos laborales no implicaba automaticamente
una discapacidad; y (e) si se aprecia que la limitacién de capacidad es duradera nu trato
desfavorable por motivos de discapacidad era contrario a la Directiva y al articulo 14 CE.
Mas alla de la asimilaciéon a la discapacidad, la jurisprudencia espafiola identificé otros
supuestos en los que la enfermedad podia generar discriminacién, incluso sin cumplir con
los requisitos de la discapacidad. Uno de estos casos se refiere a las enfermedades
estigmatizantes, donde el despido se basaba en la mera existencia de la enfermedad o en la
percepcion negativa asociada a ella, sin relacién con la aptitud del trabajador. Segun el
Tribunal Constitucional®, estos despidos vulneraban el articulo 14 CE, al operar la
enfermedad como un elemento de segregacion o estigmatizacion. Patologias como el cancer,
la esclerosis maltiple, la diabetes o los efectos persistentes del COVID-19 fueron sefialadas
como ejemplos de enfermedades cronicas susceptibles de generar estigmatizaciéngz,
conforme a la definicién de la Organizacién Mundial de la Salud, que las describe como
problemas de salud que requieren tratamiento continuado durante afios o décadas. Este
enfoque ampli6 el espectro de proteccion, reconociendo que la enfermedad, por su propia
naturaleza o por la percepcién social que generaba, podia convertirse en un factor de
segregacion®. De modo que condiciones de salud como la obesidad, hipertension, diabetes

0 asma, que no necesariamente incapacitan para el trabajo, pero pueden derivar en una

7 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacién tras la Ley Integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacién. Op.Ciz., pp.166.

80 Goti Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral pata la igualdad de trato y la no discriminacién,
y el despido por enfermedad. Op.Cit., pp.18-19

81 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia 62/2008, de 26 de mayo.

82 Vicente-Herrero MT, Ruiz-Flores Bistuer M, Ramirez Ifiiguez de la Torre MV, Lopez Gonzalez AA (2025).
Estigmatizacion de las personas con enfermedades crénicas. Revision bibliografica. Academic Journal of Health
Stciences, 40 (3), pp.70-76

83 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansion aplicativa de la Ley Integral para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacion: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.78
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enfermedad, quedaban protegidas como factores de discriminaciéon si actuaban como
elementos de segregacion o estigmatizacion® Por ejemplo, la sentencia del Juzgado de lo
Social n° 26 de Barcelona de 14 de diciembre de 2020 considerd discriminatorio el despido
de una trabajadora con diabetes, hipertensién y miocardiopatia, quien fue despedida tras
insistir en su condicién de paciente de riesgo frente al COVID-19, lo que evidencié una

segregacion basada en su vulnerabilidad.

Otro supuesto relevante de discriminacion relacionado con la enfermedad se refiere a las
presiones empresariales para que los trabajadores no solicitaran bajas médicas o finalizaran
prematuramente sus procesos de incapacidad temporal. E1'TS considerd que estas practicas
ponfan en riesgo la integridad fisica de los trabajadores, vulnerando el articulo 15 CE, y
podian derivar en la nulidad del despido si este se producia como represalia por no ceder a
dichas presiones”. Este tipo de conductas empresariales evidenciaba una forma de
iscriminacion indirecta, ya que el trato desfavorable no se basaba unicamente en la
discriminacion indirecta, y: 1 trato desf: bl basaba uni t 1
enfermedad, sino en la decision del trabajador de ejercer su derecho a la proteccién de su
salud. En este contexto, la jurisprudencia espafola comenzé a reconocer que, aunque el
despido de un trabajador en situacion de incapacidad temporal no era automaticamente
discriminatorio, podia setlo si se demostraba que la enfermedad o sus consecuencias eran el

factor determinante de la extincién laboral®.

La sentencia Nobel Plastiques del TJUE® afiadié un matiz adicional al analizar un despido
por causas objetivas, donde los criterios de seleccion (absentismo, productividad,
polivalencia funcional) afectaban desproporcionadamente a una trabajadora con dolencias
que la hacfan especialmente sensible. E1 TJUE sefial6 que, aunque no existia una equiparacion
automatica entre “especial sensibilidad” y “discapacidad”, los criterios aparentemente
neutros podian generar discriminacion indirecta si impactaban de forma desproporcionada
en personas con limitaciones derivadas de su estado de salud®. El Tribunal Supremo asumi6

esta perspectiva, destacando que el empleador debia implementar ajustes razonables para

84 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado de
la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado; Op.Ciz, p.77

85 Tribunal Supremo (Sala de lo Social). Sentencia de 31 de enero de 2011

8 Godii Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral pata la igualdad de trato y la no discriminacién,
y el despido por enfermedad. Op.Ciz., p.21.

87 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Primera). Sentencia nim. C-397/18, de 11 de septiembre de
2019.

8 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacién tras la Ley Integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacién. Op.Ciz, pp.167-168
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evitar esta discriminacién, y que la falta de tales ajustes podia evidenciar una vulneraciéon de

los derechos fundamentales.
Después de la Ley 15/2022

La Ley 15/2022 reconoce la enfermedad como causa auténoma de discriminacion,
desvinculandola de la discapacidad. Anteriormente, la proteccién frente al despido por
motivos de salud se limitaba a ciertas enfermedades que podian ser asimiladas a la
discapacidad, dejando desprotegidos a trabajadores con alteraciones de salud que no
cumplian los requisitos de discapacidad. La nueva norma protege a quienes padecen
enfermedades graves, como el cancer, que generan limitaciones temporales o intermitentes,

sin necesidad de que se consideren discapacidades permanentes.

Antes de la Ley 15/2022, la proteccion frente a despidos motivados por motivos de salud
dependia en gran medida de asimilar ciertas enfermedades a la discapacidad, lo que implicaba
la obligaciéon de realizar ajustes razonables. Sin embargo, la nueva norma establece que la
enfermedad no conlleva automaticamente esta obligacion. En casos de enfermedades
cronicas o graves que generen limitaciones significativas, la falta de ajustes razonables podria
considerarse discriminacion si pone al trabajador en desventaja, segun el articulo 6.2 de la
Ley. Esta distinciéon permite proteger a trabajadores con enfermedades como el cancer o
trastornos depresivos recurrentes, que, aunque no cumplan los criterios de discapacidad,
afectan notablemente su vida laboral. Asi, las enfermedades de larga duracién, ahora se
consideran un supuesto auténomo de discriminacién por enfermedad cuando generan

estigmatizacion o segregacion.

El articulo 4 de la Ley 15/2022 establece que cualquier acto que vulnere la igualdad de trato
por razén de enfermedad puede ser declarado nulo, incluyendo el despido. La literalidad del
precepto, al emplear el término “enfermedad” sin condicionamientos especificos, sugiere que
cualquier patologia, independientemente de su gravedad o duracién, podria ser considerada
un indicio de discriminacién y por lo tanto activando la inversion de la carga de la prueba®.
Esto implica que el empresario debe demostrar que la decision extintiva no estuvo motivada
por la condicién de salud del trabajador, lo que refuerza la proteccion frente a despidos
discriminatorios. A este respecto, la existencia de una baja médica puede constituir por si
misma un indicio de discriminacion, salvo que se demuestre su caracter accidental, facilitando

la acreditacion de la vulneraciéon de derechos fundamentales sin necesidad de probar el

8 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacién tras la Ley Integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminacién. Op.Ciz., pp.172.
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conocimiento empresarial de la patologia o su duraciéon®. Ademas, la Ley contempla la
posibilidad de declarar nulo no solo el despido motivado directamente por la enfermedad,
sino también aquellos casos en los que se produzca una discriminacién por asociacién, como
cuando un trabajador que, sin padecer la enfermedad, sufre un trato discriminatorio por su
relacién con alguien que si la padece, como familiares o convivientes, o una discriminacion

multiple, cuando la enfermedad se combina con otros factores como la edad.

No obstante, la proteccion frente a la discriminacion por enfermedad no es absoluta, ya que
la Ley 15/2022 introduce excepciones que permiten diferencias de trato justificadas por
limitaciones objetivas derivadas de la enfermedad. Segun el articulo 2.3, la enfermedad no
puede amparar diferencias de trato salvo en casos donde la patologia imponga limitaciones
objetivas para el ejercicio de determinadas actividades o por razones de salud publica. Estas
diferencias de trato son licitas siempre que se limiten a la duracion de la enfermedad, que por
esencia es temporal, permitiendo que un trabajador enfermo que no pueda trabajar en
condiciones de idoneidad sea separado de sus funciones sin que ello suponga un acto
discriminatorio hasta que recupere su capacidad. Este precepto, que reproduce el articulo 6.3
de la Ley 33/2011, General de Salud Publica, establece que las diferencias de trato deben
derivar del proceso de tratamiento de la enfermedad o de limitaciones objetivas, sin que ello
modifique el concepto de discriminaciéon por enfermedad. Esta excepcion busca equilibrar
el derecho del trabajador a no ser discriminado con la libertad de empresa del articulo 38 CE,
que permite al empleador extinguir contratos por razones vinculadas a la productividad o la
gestion empresarial. No obstante, para que estas limitaciones sean legitimas, deben estar
relacionadas con la imposibilidad de realizar las funciones esenciales del puesto de trabajo,
un criterio inspirado en la jurisprudencia del TJUE”". En casos de enfermedades cronicas, la
empresa debe implementar ajustes razonables antes de proceder al despido, pues de lo

contrario la medida extintiva podria ser calificada como nula”.

Esta posibilidad de diferencias de trato justificadas por limitaciones objetivas derivadas de la
enfermedad plantea desafios interpretativos pues una interpretacion amplia de estas
limitaciones podria debilitar la proteccion antidiscriminatoria, permitiendo despidos en casos

de enfermedades leves. Para evitarlo, la excepcion debe limitarse a circunstancias donde la

% Ballester Pastor, 1. (2023). La expansion aplicativa de la Ley Integral para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.80.
91 Tribunal de Justicia de la Union Europea (Sala Tetcera). Sentencia num. C-485/20, de 10 de febrero de 2022.
92 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansion aplicativa de la Ley Integral para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Ciz, p.83.
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enfermedad impida realizar las funciones esenciales del puesto, respetando el derecho al

tmbajog3 .

Un aspecto clave es la distincion entre enfermedad y condicion de salud. La Ley no protege
la incapacidad temporal como tal, sino la enfermedad o el cuadro patolégico subyacente.
Esto implica que no cualquier situacién de baja médica activa automaticamente la tutela
antidiscriminatoria, sino que debe existir un vinculo claro entre la enfermedad y el acto
discriminatorio. La expresion “enfermedad o condicion de salud” en la Ley no establece dos
realidades distintas, sino que sugiere que la enfermedad debe entenderse como una condiciéon
de salud con cierta estabilidad o relevancia. Segin la Real Academia Espafola, una
“condicion” se refiere a un estado o situacion especial, lo que implica que enfermedades leves
o pasajeras, como un resfriado, no constituyen una condicién de salud protegida. Desde una
perspectiva laboral, la condicién de salud se refiere a una caracteristica fisiologica o
morfoldgica especifica que puede derivar en una enfermedad y, por tanto, en una incapacidad
temporal o permanente para trabajar’. En este sentido, la norma parece centrarse en
enfermedades cronicas o de cierta gravedad que, sin alcanzar el umbral de la discapacidad,

generan un impacto significativo en la vida laboral del trabajador™.

La Ley 15/2022 amplia la proteccion al incluir la predisposicion genética y el estado
serologico como causas de discriminacién, respondiendo a la necesidad de combatir
prejuicios o estereotipos que conducen a la exclusion laboral. La predisposicion genética, no
contemplada anteriormente, protege a quienes podrian ser discriminados por la probabilidad
de desarrollar una enfermedad futura, basada en pruebas genéticas o suposiciones por
antecedentes familiares, raza o edad. Esta protecciéon se alinea con instrumentos
internacionales, como la Declaraciéon Universal sobre el Genoma Humano y los Derechos
Humanos de 1997, que prohibe la discriminacién por caracteristicas genéticas, y con el
articulo 21 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la UE, que incluye las

caracteristicas genéticas como motivo prohibido de discriminacion.

Por ejemplo, en Estados Unidos, un caso de 2010 ilustré esta problematica cuando una
trabajadora fue despedida tras una mastectomia profilactica por ser portadora del gen

BRCAZ2, violando la Genetic Information Nondiscrimination Act de 2008. En Espafia,

% Goii Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral pata la igualdad de trato y la no discriminacién,
y el despido por enfermedad. Op.Ciz., p.22.

9 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discrinzinacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado de
la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado; Op.Ciz., p.67

% Montoya Medina, D. (2022). Enfermedad cronica y contrato de trabajo: problemas aplicativos. Disponible en:
https://eldetecho.com/enfermedad-cronica-contrato-trabajo

58



aunque no hay jurisprudencia especifica sobre despidos por predisposiciéon genética,
normativas autonémicas como la Ley de Salud de La Rioja 2/2002 y la Ley de Salud de

Aragdn 6/2002 ya prohibian la discriminacién por patrimonio genético.

De manera similar, el estado serolégico, como el VIH, ha sido histéricamente un factor de
estigmatizacion, y su inclusion responde a la necesidad de combatir practicas discriminatorias
basadas en percepciones erroneas sobre la capacidad laboral de estas personas. La
Recomendaciéon num. 200 de la OIT sobre el VIH y el SIDA de 2010 prohibe la
discriminacion basada en el estado seroldgico real o percibido respecto al VIH y el TEDH™
ha dictaminado que el despido de un trabajador por su estado seroldgico de VIH es

discriminatorio, ya que conduce a la estigmatizacion y marginacion.

La aplicaciéon practica de la Ley plantea interrogantes sobre el alcance del término
“enfermedad”. ILa literalidad podria sugerir que cualquier patologfa activa la tutela
antidiscriminatoria, pero la doctrina y la jurisprudencia precisan que la proteccién se centra
en enfermedades que generan una condicion de salud estable con impacto significativo en la
integracion laboral o que impliquen estigmatizacion, excluyendo afecciones pasajeras”. El
caso de enfermedades cronicas o graves, como el cancer, justifican plenamente la proteccion,
dado que los afectados enfrentan dificultades para reincorporarse al trabajo, sufren despidos

0 acoso laboral por su condicién de salud®.

Por ejemplo, en el caso del COVID-19” la sentencia del Juzgado de lo Social n® 9 de Murcia
de 10 de diciembre de 2020 declaré nulo el despido de una trabajadora por sospecha de
contagio de COVID-19, considerando que, aunque de corta duracién, la enfermedad
generaba un temor estigmatizante en un contexto de alarma social, constituyendo un
elemento de segregacion. Por el contrario, la sentencia del TSJ de Castilla-L.a Mancha de 8
de febrero de 2022 neg6 el caracter discriminatorio de un despido por COVID-19, al tratarse
de una afecciéon temporal sin efecto estigmatizante en el contexto especifico. Asimismo, la
sentencia del Juzgado de lo Social de Orense de 5 de octubre de 2020 abordé el caso de un
profesor de 69 afios con diabetes tipo 2 obligado a impartir clases presenciales pese a su

vulnerabilidad frente al COVID-19. Aunque el tribunal considerd discriminacién por edad,

% Tribunal Europeo de Derechos Humanos. Caso LB. ¢. Grecia. Sentencia de 3 de octubre de 2013

97 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacion tras la Ley Integral para la
Igualdad de Trato y la No Discriminaciéon. Op.Ciz., pp.175-176.

% Articulo14. (2024). Volver al trabajo tras el cincer: un camino leno de obsticulos. Disponible en:
https:/ /www.articulo14.es/sociedad/ volver-al-trabajo-tras-el-cancer-un-camino-lleno-de-obstaculos-
20241018.html

9 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discrinzinacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado de
la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado; Op.Ciz., p.49-50
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bajo la Ley 15/2022 este caso podtia encuadrarse como discriminacién por condicion de

salud, dada su situacién de riesgo.

En cuanto a la inversioén de la carga de la prueba, la Ley exige al empleador demostrar que el
despido no estuvo motivado por la enfermedad. No basta con que el empleador alegue que
la decision extintiva se tomo tras un lapso de tiempo desde que conoci6 la enfermedad; debe
probar de manera contundente que la causa del despido fue ajena a la salud del trabajador.
La parte demandante debe aportar indicios fundados de discriminacion, pero la existencia de
una baja médica puede ser suficiente para activar esta inversiéon probatoria, salvo que la

empresa demuestre que la enfermedad no fue un factor determinante'”.

4.1.2 Otras causas protegidas

Ademas de la enfermedad o condiciéon de salud, el estado serolégico y la predisposicion
genética a suftir patologias y trastornos, la Ley 15/2022, ha incorporado en el articulo 2.1
otras causas como la orientacion sexual, la identidad sexual, la expresion de género, la lengua

y la situacion socioeconémica.

La incorporacién de la orientacién sexual, la identidad sexual y la expresion de género
como causas de discriminacién supone un avance significativo en la protecciéon de las
personas LGBTI+ al abordar formas de exclusion que limitan su participacion en el mercado

laboral.

Antes de la Ley, la proteccién contra la discriminaciéon por orientacién sexual, entendida
como la atraccién emocional, afectiva o sexual hacia personas de un género determinado,
estaba amparada por la Directiva 2000/78/CE y por el articulo 14 CE, que prohibe la
discriminacién por cualquier condiciéon personal o social. El Tribunal Constitucional
reconocio que la orientacién sexual podia constituir un motivo de discriminacion protegido,
como en el caso de la STC 41/2006 que abordé el despido de un trabajador que alegaba que
su cese fue motivado por su orientacion sexual tras recibir comentarios despectivos de su
superior. E1 TC declaré la nulidad del despido por vulneracion del articulo 14 CE, al constatar
indicios de discriminacién que la empresa no logré desvirtuar. Sin embargo, aunque se
reconocio que la orientacioén sexual podtia ser una causa discriminatoria protegida por el
articulo 14, su aplicacion practica dependia en gran medida de la interpretacion judicial. Por

ejemplo, casos de despidos o denegaciéon de ascensos por la orientaciéon sexual de un

100 Ttibunal Supetior de Justicia de Catalufia (Sala de lo Social). Sentencia 5758/2022, de 3 de noviembre.
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trabajador a menudo se resolvian como improcedentes, pero no siempre como nulos, debido

a la dificultad de probar el movil discriminatorio.

Por otro lado, la identidad sexual, entendida como la vivencia interna e individual del género,
que puede no coincidir con el sexo asignado al nacer, y la expresiéon de género, entendida
como la manifestaciéon de la identidad de género a través de la apariencia, vestimenta o
comportamiento, carecian de una tutela especifica antes de la Ley 15/2022. La Ley 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, ofrecfa proteccion a las
personas trans, pero no abordaba explicitamente estas causas, dejando lagunas en casos de
acoso o discriminacién indirecta. La proteccion dependia de interpretaciones extensivas del

articulo 14 CE o de la Directiva 2000/78/CE, pero catecia de un anclaje normativo claro.

La Ley 15/2022 supera estas limitaciones al incluir estas causas en su articulo 2, garantizando
que cualquier acto laboral que vulnere la igualdad de trato—como despidos, denegaciones
de contratacion, ascensos o acoso—pueda ser declarado discriminatorio y, en consecuencia,

nulo.

La inversion de la carga de la prueba del articulo 30, alineada con los articulos 96.1 y 181.2
de la Ley Reguladora de la Jurisdiccion Social, facilita la defensa de los trabajadores al exigir
ala empresa demostrar que sus decisiones no estuvieron motivadas por estas causas, siempre
que se presenten indicios de discriminacién, como comentarios homofébicos o la negacion

del uso del nombre elegido por una persona trans.

La Ley también protege contra la discriminacién por asociacion, inspirada en la sentencia del
TJUE Coleman c. Attridge Law'"', como puede ser proteger a trabajadores que sufran un
trato desfavorable por apoyar a compafieros LGBTI+. Asimismo, reconoce la
discriminacion multiple, relevante cuando estas causas se combinan con otras, como la edad
o la situaciéon socioeconémica, afectando especialmente a personas trans jovenes o en

precariedad.

El articulo 6.2 aborda el acoso laboral, protegiendo contra entornos hostiles donde se
produzcan burlas por la orientacion sexual o expresiones de género no normativas. Ademas,
aunque la Ley no regula explicitamente ajustes razonables para estas causas, la denegacion de
medidas como el uso del nombre elegido o el acceso a instalaciones acordes con la identidad

de género puede considerarse discriminatoria, en linea con principios del TJUE'

101 Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Gran Sala). Sentencia nim. C-303/06, de 17 de julio de 2008.
102 Ttibunal de Justicia de la Unién Eutopea (Sala Primera). Sentencia nam. C-247/23, de 13 de marzo de 2025.
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La Ley ha incentivado a las empresas a adoptar protocolos de igualdad, revisar codigos de
vestimenta y ofrecer formacion en diversidad para prevenir el acoso y garantizar el respeto a
la identidad y expresion de género. Sin embargo, persisten desafios, como la resistencia
cultural en sectores tradicionales, la falta de sensibilizacion sobre la diversidad y la
implementaciéon desigual de politicas inclusivas, especialmente en pymes. La formacion

continua y la consolidacién de jurisprudencia son esenciales para superar estos obstaculos.

Como caso practico relativo a la identidad y expresiéon de género podemos sefialar la STC
67/2022, de 2 de junio, que abordé el despido de un ingeniero tras comenzar su transicién
de género y acudir al trabajo con falda. Aunque el TC no estimé el recurso de amparo por
falta de indicios suficientes de discriminacién directa, reconocié que la identidad y expresion
de género forman parte de las circunstancias personales protegidas por el articulo 14 CE.
Ademas, subrayé que la forma en que una persona expresa su identidad, incluida su
vestimenta, se encuentra también amparada por el derecho a la propia imagen reconocido en

el articulo 18.1 CE.

La lengua, incorporada también en el articulo 2.1 de la Ley 15/2022, ha fortalecido la
proteccion en el ambito laboral, especialmente en comunidades auténomas con lenguas
cooficiales como el catalan, el euskera o el gallego, y en contextos multiculturales con
trabajadores migrantes. Antes de la Ley, la tutela contra la discriminacién por lengua se
basaba en el articulo 3 CE, que reconoce la riqueza de las lenguas cooficiales. La Sentencia
del Tribunal Constitucional 31/2010 aborda indirectamente la cuestion de la discriminacién
por lengua, en el contexto de la cooficialidad del catalan y el castellano en Catalufa. El
Tribunal reconoce que el catalan puede ser promovido como lengua propia de la comunidad,
pero establece limites claros para evitar que el castellano quede relegado o que se produzca
discriminacién por razon lingtistica. En concreto niega que pueda imponerse un deber
general de conocer el catalan, como si ocurre con el castellano (art. 3.1 CE), reitera que
ningun ciudadano puede ser discriminado por no conocer el catalan, ni en el acceso a
servicios publicos ni en el ejercicio de derechos y declara inconstitucionales varios articulos
del Estatuto que parecian dar preferencia exclusiva al catalan en ambitos como la

administracién o la educacion.

No obstante, el TC en su Sentencia 46/1991, de 28 de febrero, avald la constitucionalidad
un precepto de la de la Ley 17/1985 del Parlamento de Catalufia, que regulaba la funcion
publica de la Generalitat, el cual exigfa el conocimiento del catalin como requisito para

acceder a la funcién publica autonémica. En este caso, el TC concluyé que esta exigencia es
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valida siempre que respete el principio de proporcionalidad, es decir, no puede pedirse un
nivel injustificado para puestos donde no sea necesario y considera que no existe
discriminacion por exigir conocimientos linglisticos en una comunidad bilingtie, si ello se

hace con criterios razonables y ajustados al puesto concreto.

La inclusion de la lengua como causa de discriminacion puede tener varias consecuencias,
como puede ser la prohibicién de requisitos linglisticos injustificados que no estén
objetivamente justificados por las necesidades del puesto. Otra consecuencia podria ser el
acoso por motivos lingiifsticos, como pueden ser comentarios despectivos sobre el uso de
una lengua cooficial o extranjera, lo cual es puede ser comun en entornos multiculturales o
en empresas con trabajadores migrantes. Asimismo, la discriminacién multiple puede
abordar casos donde la lengua se combina con otras causas, como la situacion

socioeconomica de trabajadores migrantes.

No obstante, los desafios son significativos. La falta de claridad sobre cuando un requisito
lingtifstico es “objetivamente justificado” conforme al articulo 2.3 genera incertidumbre,
especialmente en sectores como el turismo o la atencién al cliente, donde el conocimiento
de varias lenguas puede ser esencial. La sensibilizacién sobre la diversidad lingtistica es
limitada, y muchas empresas carecen de recursos para implementar politicas inclusivas. La
Ley fomenta entornos laborales multiculturales, pero requiere formacién y politicas publicas

para garantizar su aplicacion efectiva.

Por dltimo, la situacién socioeconémica, como causa de discriminacion, permite abordar
una forma estructural de exclusiéon que afecta a colectivos vulnerables, como personas en
situaciéon de pobreza, desempleados de larga duraciéon o migrantes en precariedad. La Ley
15/2022 protege frente a decisiones basadas en el nivel de ingresos, el acceso a recutsos, el
estatus social o el aspecto fisico asociado a la pobreza, como la ropa o la apariencia que refleja
precariedad econémica. De hecho, son muchas las personas que son tratadas como
“ciudadanos de segunda” o sin derechos en las instituciones publicas, asi como vistas con
desprecio en los comercios y espacios de entretenimiento, cuando no se les prohibe
directamente el acceso. El no tener dinero y la apariencia fisica, muchas veces asociada al
poder adquisitivo, son las causas mas frecuentes por las que las personas han sentido alguna

vez que sus derechos no se respetan'”.

103 Goni Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, y el despido por enfermedad. Op.Ciz, p.12.
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El reconocimiento de la situacién socioeconémica como causa de discriminacion es
especialmente relevante en los procesos de seleccion de personal. Asi, se consideran practicas
discriminatorias, por ejemplo, rechazar candidaturas por un historial de desempleo
prolongado o por residir en zonas desfavorecidas, en contextos donde el prejuicio sobre la
estabilidad econémica condiciona la contratacién o incluso requisitos de titulos costosos o
experiencia extensa sin justificaciéon razonable, lo que puede excluir a quienes no han tenido
acceso a esas oportunidades. Sin embargo, probar la discriminacién por situacion
socioeconomica es complejo, ya que los indicios, como sesgos implicitos en las entrevistas
de trabajo, pueden ser sutiles. Ademas, la falta de una definicién clara de “situacién

socioeconomica’” requiere una jurisprudencia que delimite su alcance.

A dia de hoy todavia no se han emitido pronunciamientos judiciales sobre la situacién
socioeconémica como causa de discriminacién tras la ley 15/2022 lo que refleja su novedad

y la necesidad de que el Tribunal Supremo desarrolle y siente jurisprudencia al respecto.

4.1.3 Nulidad de despidos discriminatorios por enfermedad

La calificacion juridica de los despidos sin causa legal de trabajadores en situacién de
enfermedad ha sido un tema recurrente en el derecho laboral espafiol, especialmente en lo
que respecta a determinar si estos deben ser considerados nulos o improcedentes. En este
sentido, la jurisprudencia mayoritaria, especialmente del Tribunal Supremo, ha optado por
considerarlos improcedentes, salvo en casos excepcionales donde se acredite un elemento
discriminatorio vinculado a derechos fundamentales o a factores como el sexo o la
discapacidad. Inicialmente, el Tribunal Supremo rechazé que la enfermedad, en casos de
ausencias frecuentes que afectaban la rentabilidad empresarial, constituyera un motivo de
discriminacién asimilable a la discapacidad segun la Directiva 2000/78/CE, considerando

que tales despidos eran ilicitos, pero no necesatiamente nulos'”.

El origen de esta
problematica se remonta a la reforma laboral de 1994, que elimind la nulidad automatica de
los despidos realizados durante la suspension del contrato de trabajo por incapacidad
temporal, salvo que se acreditara una causa justificada. Sin embargo, la Ley 11/1994
establecié que solo serfan nulos los despidos motivados por causas de discriminacion
prohibidas en la Constitucién o la ley, o que vulneraran derechos fundamentales. Como

resultado, los despidos de trabajadores en incapacidad temporal sin causa justificada pasaron

a considerarse improcedentes, marcando un cambio significativo en su tratamiento juridico.

104 Tribunal Supremo (Sala de lo Social). Sentencia nim. 1354/2008, de 27 de enero de 2009.
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A pesar de esta reforma, algunos tribunales continuaron considerando discriminatorios los
despidos de trabajadores enfermos, argumentando que la enfermedad podia encuadrarse en
la clausula genérica del articulo 14 CE, que prohibe la discriminacién por “cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social”. Se sostenia que la enfermedad, al generar una
situaciéon de vulnerabilidad fisica y juridica, podia constituir un factor de discriminacion

comparable a los enumerados en dicho precepto'”

. Esta interpretacion, sin embargo, chocé
con la doctrina consolidada del Tribunal Supremo que rechazé equiparar la enfermedad a un
factor discriminatorio en el sentido estricto del articulo 14 CE, salvo en casos donde se
apreciara un elemento de segregaciéon social e histérica, como en enfermedades

estigmatizantes'”

. En este sentido, el Tribunal Supremo y el Tribunal Constitucional han
reconocido excepcionalmente que la enfermedad puede ser un factor de discriminacion
cuando se utiliza como elemento de estigmatizacion, al margen de la aptitud laboral'”". Por
ejemplo, la sentencia del Tribunal Supremo de 29 de enero de 2001 establecié que la
enfermedad, desde una perspectiva funcional de incapacidad para el trabajo, no constituye
un factor de discriminacién prohibido, ya que suele estar vinculada a la rentabilidad
empresarial, no a un prejuicio excluyente. Esta postura fue refrendada por el Tribunal
Constitucional en la STC 62/2008, de 26 de mayo, que afirmé que el despido de un trabajador

enfermo no vulnera el articulo 14 CE si la enfermedad no es un elemento de segregacion,

sino una limitacién funcional para el trabajo.

Otro argumento para defender la nulidad de los despidos por enfermedad ha sido su posible
equiparacion a la discapacidad, especialmente tras la entrada en vigor de la Ley 62/2003, que
adaptd el ordenamiento espafiol a la Directiva 2000/78/CE, incluyendo la discapacidad
como causa de discriminacion en el articulo 4.2.c) del ET. Esta norma establece que los
trabajadores no pueden ser discriminados por discapacidad siempre que estén en condiciones
de desempenar el trabajo. Sin embargo, la sentencia del TJUE de 11 de julio de 2006, en el
asunto Chacon Navas diferencié claramente entre enfermedad y discapacidad, estableciendo
que el despido por enfermedad no esta protegido por la Directiva, ya que esta no incluye la
enfermedad como motivo de discriminacién. Afirmé que la discapacidad implica una
limitacion de larga duracién, y que la enfermedad, en cuanto alteracion temporal de la salud,

no puede equipararse automaticamente a la discapacidad'®. No obstante, la sentencia del

105 Gines Fabrellas, A. (2010). La nulidad del despido ilicito del trabajador enfermo. Aranzadi social. Revista
doctrinal, 2(18), pp.105-118.

106 Tribunal Suptremo (Sala de lo Social). Sentencia nam. 62/2001, de 29 de enero de 2001.

107 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia nam. 62/2008, de 26 de mayo de 2008.

108 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado
de la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Op.Cit., p.19
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TJUE de 11 de abril de 2013, en el asunto HK Danmark-Ring, amplié el concepto de
discapacidad para incluir enfermedades, curables o no, que generen limitaciones de larga
duraciéon que impidan la participacion plena y efectiva en la vida profesional en igualdad de
condiciones. Este criterio fue precisado en la sentencia del TJUE de 1 de diciembre de 2016,
en el asunto Daouidi, que establecié que una enfermedad puede considerarse discapacidad si
la limitacién es “duradera”, evaluada mediante indicios objetivos como certificados médicos
o la falta de una perspectiva clara de finalizaciéon a corto plazo. Incluso enfermedades de
corta duracion pueden ser consideradas discapacidad silas ausencias derivan de una patologfa

atribuible a una discapacidad reconocida.

A pesar de esta evolucion, el Tribunal Supremo espafiol mantuvo una postura restrictiva. Por
ejemplo, en la sentencia de 3 de mayo de 2016, se rechazé calificar como discapacidad una
incapacidad temporal de diez dias, al no cumplir el requisito de larga duracion. Sin embargo,
sentencias posteriores, como las de 22 de febrero de 2018, 15 de marzo de 2018 y 29 de
marzo de 2019, comenzaron a incorporar el factor temporal, reconociendo que una
enfermedad de larga evolucion que suponga una limitacién grave puede asimilarse a la

discapacidad, activando las garantias antidiscriminatorias del articulo 14 CE.

Un tercer enfoque para justificar la nulidad de los despidos por enfermedad ha sido su posible
vulneracion del derecho a la integridad fisica (art. 15 CE), en conexién con el derecho a la
salud (art. 43 CE) y, en algunos casos, el derecho a la dignidad (art. 10 CE). Se ha
argumentado que el despido de un trabajador enfermo podria disuadir a los trabajadores de
ejercer su derecho a la incapacidad temporal, constituyendo una coaccién que vulnera la

integridad fisica'®

. En este sentido, el Tribunal Supremo ha considerado que las presiones
empresariales para que los trabajadores no tomen bajas o la existencia de un clima de
advertencias previas constituye una vulneracion del derecho a la integridad fisica, justificando
la nulidad del despido'’. No obstante, la jurisprudencia ha sido cautelosa al vincular el
despido por enfermedad con la vulneracién del articulo 15 CE. El Tribunal Constitucional
ha establecido que la lesion a la integridad fisica requiere un peligro grave y cierto para la
salud, algo que no se acredita en la mayoria de los despidos por enfermedad, ya que el

111

trabajador conserva acceso a la asistencia sanitaria . Ademas, el derecho a la salud, como

109 Moreno Gengé, J. (2022). La calificacién del despido del trabajador enfermo tras la Ley 15/2022: Valoracién
de los primeros pronunciamientos judiciales. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, (64),
p.528.

10 Goni Sein, J. L. (2022). La Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, y el despido por enfermedad. Op.Ciz, p.19.

11 Tribunal Constitucional (Sala Primera). Sentencia nim. 220/2005, de 12 de septiembre de 2005.
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principio rector, tiene menor fuerza que los derechos fundamentales, limitando su capacidad
para fundamentar la nulidad. En cuanto a la dignidad, el Tribunal Supremo ha rechazado su
invocacién como base autbnoma para la nulidad, sefialando que depende de la afectacion de

otros derechos fundamentales.

La entrada en vigor de la Ley 15/2022 ha supuesto un cambio significativo en el tratamiento
juridico de los despidos de trabajadores en situacion de enfermedad, al incorporar
explicitamente la enfermedad, la condicién de salud, el estado serolégico y la predisposicion
genética a sufrir patologias o trastornos como motivos de discriminacion prohibida. Esta
inclusién plantea la cuestion de cémo afecta esta normativa a la calificacion juridica de los
despidos sin causa de trabajadores enfermos, y si, a partir de su entrada en vigor, estos deben
ser considerados nulos en lugar de improcedentes, como era mayoritariamente la practica
antes de la ley. La literalidad del precepto, que no establece condicionamientos legales para
el término “enfermedad”, sugiere que cualquier patologia, independientemente de su
naturaleza o duracién, podria ser suficiente para identificar un movil discriminatorio
empresarial''%, Sin embargo, esta interpretacién no implica una nulidad automatica, ya que el
legislador no modificé el articulo 55 ET para establecer la nulidad objetiva de los despidos
en situacion de incapacidad temporal, lo que indica que la mera situacién de incapacidad

temporal no basta para declarar un despido nulo sin acreditar un mévil discriminatorio'”.

Algunos autores sostienen que la inclusiéon de la enfermedad no altera la doctrina
constitucional, ya que esta ya estaba implicitamente cubierta por el articulo 14 CE,
especialmente en casos de enfermedades estigmatizantes''®. Esta interpretacion mas
restrictiva sugiere que la jurisprudencia preexistente, que limita la nulidad a casos de
estigmatizacion social, podria seguir siendo aplicable y no todo despido relacionado con una
enfermedad serfa automaticamente considerado nulo. En este contexto, la interpretacion
extensiva de la enfermedad como factor discriminatorio plantea desafios, especialmente en
relacién con enfermedades de corta duracién, como procesos viricos, que dificilmente
encajan en la idea de estigmatizacion social, lo que sugiere que no todas las enfermedades
deberfan considerarse automaticamente discriminatorias Ademas, podria afectar a la

aplicacion del articulo 54.2.f del ET, que considera la embriaguez habitual o toxicomania

112 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansion aplicativa de la Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.72

113 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado
de la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Op.Cit, p.60.

114 Alvarez del Cuvillo, A. (2022). La ley integral para la igualdad: un fragil puente entre el Derecho europeo y
la Constitucion. Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, (165), p.108
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como causas de despido disciplinario. Si se adopta una vision amplia de la enfermedad, estos
despidos podrian ser considerados nulos por discriminatorios', especialmente si se trata de

adicciones que afectan a la salud.

A pesar de todo ello, la Ley 15/2022 marca un avance al considerar la enfermedad como un
motivo autbnomo de discriminacion, sin necesidad de asimilarla a la discapacidad y no exige
que la enfermedad sea grave o de larga duraciéon de modo que permite que incluso

enfermedades de corta duracion o condiciones de salud latentes sean protegidas.

El articulo 26 de la Ley establece que son nulos de pleno derecho los actos que constituyan
discriminacion por alguno de los motivos previstos en el articulo 2.1 de modo que los
despidos motivados por alguna de estas causas deben ser declarados nulos, en lugar de
improcedentes, siempre que se acredite que la extinciéon se basé en estos motivos. Este
cambio normativo elimina la exigencia previa de demostrar una limitacién de larga duracion
0 una estigmatizacion para considerar el despido discriminatorio, facilitando la identificacion
de indicios de discriminacion, ya que la existencia de una baja médica por si misma puede ser
suficiente, salvo que se demuestre que es un dato accidental''®. No obstante, el articulo 30 de
la Ley 15/2022 establece un mecanismo similar a la inversiéon de la carga de la prueba en
materia de derechos fundamentales, requiriendo que el trabajador aporte indicios de
discriminacién y que la empresa demuestre una justificacién objetiva y razonable para el

despido.

Parte de la doctrina laboralista consideran que despedir a un trabajador en situaciéon de baja
médica, sin otro motivo que esa circunstancia, constituye un indicio de discriminacion, ya
que la empresa configura una categoria de trabajadores definida exclusivamente por su
enfermedad, tratindolos como prescindibles o poco productivos'"’, lo que vulnera el articulo
14 CE. Por ejemplo, la Sala de lo Social del TSJ de Galicia de 28 de marzo de 2019 afirmo
que extinguir un contrato por la prolongacion de una baja médica, motivada por su coste
para la empresa, constituye un indicio de discriminacion, trasladando a la empresa la carga
de probar que la extincién fue razonable y no discriminatoria. En este sentido, la Ley 15/2022

facilita la invocacion de la discriminacion al considerar las bajas médicas previas como parte

115 Asquerino Lamparero, M. J. (2022). La enfermedad como causa de discriminacion tras la Ley integral para
la igualdad de trato y la no discriminacién. Op.Cit., pp.180-181.

116 Ballester Pastor, I. (2023). La expansion aplicativa de la Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.80

117 Gonzalez Ortega, S. (2015). Extincion del contrato de trabajo y estado de salud del trabajador. En A. Martin
Valverde (Ed.), E/ Estatuto de los Trabajadores en la jurisprudencia del Tribunal Supremo: Estudios dedicados al Catedritico
¥ Magistrado Don Antonio Martin 1 alverde, p.607. Tecnos.
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de una unica causa médica, incluso si parecen independientes. No obstante, los altos costes
de la incapacidad temporal para las empresas, como cotizaciones por el trabajador enfermo,
el sustituto y el pago inicial de la prestacion, han incentivado despidos injustificados para
reducir gastos. Una solucién mas adecuada, segin la doctrina,'® serfa establecer la nulidad
expresa de los despidos sin causa durante bajas médicas en el Estatuto de los Trabajadores,
como existia en el articulo 55.6 del ET de 1980, y reducir los costes empresariales mediante
el pago integro de la prestacion de incapacidad temporal por la Seguridad Social, asumiendo
también las cotizaciones empresariales y facilitando la contrataciéon de interinos. Esto
requerirfa reformas en el control del fraude en las bajas médicas para equilibrar los intereses

del trabajador y la empresa.

Por otro lado, debemos abordar la cuestion relativa al ambito de aplicacion temporal de la
Ley 15/2022. ILa Disposicién Transitoria Unica establece que la norma se aplica a
procedimientos iniciados a partir del 14 de julio de 2022. Esto significa que despidos
anteriores a esa fecha pueden beneficiarse de la nueva normativa si el procedimiento judicial
comienza con posterioridad, siempre que se acrediten indicios de discriminacién. Por
ejemplo, la sentencia del TS] de Galicia de 14 de septiembre de 2022 no aplicé la Ley 15/2022
a un despido previo a su entrada en vigor, pero lo declaré nulo al considerar la incapacidad

temporal de cinco meses, sin perspectiva de curacion cercana, asimilable a una discapacidad..

En los despidos ocurridos tras la entrada en vigor de la Ley 15/2022, los tribunales de
instancia han comenzado a aplicar directamente las nuevas disposiciones de dicha ley. La
sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Orense de 18 de noviembre de 2022 declard
nulo el despido de una trabajadora en incapacidad temporal, basandose en los articulos 2.1 y
16, y condené a la empresa a la readmision, salarios de tramitacion y una indemnizacién por
dafio moral. Asimismo, la sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Vigo de 13 de
diciembre de 2022 declaré nulo el despido de un trabajador en incapacidad temporal por
problemas psiquicos, considerando que fue seleccionado por su enfermedad, y ordend su
readmision e indemnizacion. La sentencia del Juzgado de lo Social nim. 1 de Gijon de 15 de
noviembre de 2022 también declaré nulo un despido basado en el coste de una baja médica
el cual no queria ser abonado por la empresa y demostrado a través un mensaje de WhatsApp,

port lo que se aprecié un despido discriminatorio por enfermedad.

118 Aguilera Izquierdo, R. (2023). La discriminacion por motivos de salud ante la contratacion laboral y el despido: Estado
de la cuestion tras la Ley 15/2022. Agencia Estatal Boletin Oficial del Estado, Op.Cit., pp.60-61
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Sin embargo, no todos los tribunales comparten esta interpretacion. La sentencia del TS] de
Catalufia de 3 de noviembre de 2022 sostuvo que la incapacidad temporal no implica
automaticamente la nulidad del despido, exigiendo acreditar una condicién de discapacidad
o un elemento discriminatorio especifico. De forma similar, la sentencia del Juzgado de lo
Social nim. 1 de Mieres de 14 de febrero de 2023 rechazé la nulidad automatica de despidos
en situacion de incapacidad temporal, argumentando que la enfermedad debe tener cierta
permanencia o estabilidad para considerarse una “condiciéon de salud” protegida, y que el
legislador al no modificar el articulo 55 del ET, no estableci6 una nulidad objetiva para estos
casos. Estas resoluciones reflejan dos posturas jurisprudenciales: una que ve en la incapacidad
temporal un indicio suficiente de discriminacion, y otra que exige un analisis mas riguroso de

las circunstancias para evitar automatismos en la declaracién de nulidad.

La Ley 15/2022 distingue entre enfermedad y discapacidad, planteando desafios en su
delimitacion, especialmente en casos de enfermedades crénicas. El articulo 6.1 considera
discriminatoria la denegacion de ajustes razonables a personas con discapacidad, definidos
como modificaciones necesarias y adecuadas que no impongan una carga desproporcionada
para garantizar la igualdad de derechos. En casos de enfermedades cronicas, los tribunales
han comenzado a exigir ajustes razonables, como adaptar el puesto de trabajo o reubicar al
trabajador. La negativa a implementar ajustes razonables constituye una nueva forma de
discriminacién, especialmente en enfermedades cronicas o condiciones que se aproximan a
la discapacidad, como la obesidad y las empresas deben demostrar la imposibilidad de
reubicar al trabajador en un puesto compatible. En este sentido, los ajustes razonables
también deberfan ser obligatorios en situaciones de enfermedades que no muestran
perspectivas de mejora, especialmente en trabajadores de edad avanzada, un aspecto que
cobrara mayor relevancia con el progresivo aumento de la edad de jubilacion. Las
modificaciones introducidas por la Ley 15/2022 tendrin un impacto significativo en el
futuro, lo que ha llevado a la doctrina a demandar reformas legislativas que revisen la causa
de despido objetivo por ineptitud prevista en el articulo 52.2.a) del ET, requiriendo una

intervencion legislativa para lograr una mayor coherencia normativa'"”’.

El articulo 2.1 no distingue entre “enfermedad” y “condicion de salud”, sugiriendo que la
proteccion se centra en estados de salud estables, excluyendo situaciones transitorias como

infecciones viricas. La jurisprudencia del TJUE limita la discriminacién a enfermedades con

9 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansién aplicativa de la Ley integral patra la igualdad de trato y la no
discriminacién: Secuelas sociolaborales. Op.Ciz., p.83.
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impacto duradero o estigmatizante, vinculandola a la exclusién social y la dignidad humana.
Esto implica que no todas las enfermedades, especialmente las de corta duracion, justifican
la nulidad automatica, ya que la discriminacién esta relacionada con el rechazo social de

colectivos marginadoslzo.

En conclusién, la Ley 15/2022 ha transformado el tratamiento de los despidos, al
considerarlos nulos cuando se basan en la enfermedad, la condicién de salud, el estado
serolégico o la predisposicion genética, sin necesidad de asimilarlos a la discapacidad. Sin
embargo, persisten problemas en la delimitaciéon entre enfermedad y discapacidad,
especialmente en casos de enfermedades cronicas, y en la exigencia de que las empresas
prueben la imposibilidad de ajustes razonables o reubicaciones. La interpretaciéon extensiva
de la enfermedad como factor discriminatorio podria generar conflicto con otras normas
laborales, como el despido por ineptitud o por causas disciplinarias relacionadas con
adicciones, lo que requerirfa una reforma de preceptos como los articulos 4.2.c, 17 y 55.5 del

Estatuto de los Trabajadores para garantizar coherencia normativa.

De modo que la evolucion de la jurisprudencia sera clave para consolidar las nuevas garantfas
introducidas por la Ley 15/2022 y evitar que las empresas eludan la proteccion mediante
otras causas de despido. Las interpretaciones judiciales en curso requeriran un seguimiento
cercano para determinar si la tendencia a declarar nulos los despidos relacionados con
enfermedades se consolida o si los tribunales adoptan un enfoque mas restrictivo,
alineandose con la jurisprudencia preexistente que limita la nulidad a condiciones socialmente

estjgmatizadas121.

4.2 Obligaciones empresariales y otras medidas laborales

articulo 3dela Le establece que su ambito de aplicacion incluye el empleo, tanto
El articulo 3 de la Ley 15/2022 establece g bito de apl luye el empleo, tant

por cuenta ajena como por cuenta propia, abarcando el acceso al trabajo, las condiciones
laborales (incluidas las retributivas y las de despido), la promocién profesional y la formacion
para el empleo. Este enfoque integral busca garantizar que las empresas adopten un papel
proactivo en la prevencion y eliminacion de cualquier forma de discriminacién, promoviendo
entornos laborales inclusivos y equitativos. Es especialmente relevante la mencion al respeto

de la igualdad de trato en los procesos de seleccién, una etapa donde la fiscalizacién de

120 Moreno Gengé, J. (2022). La calificacion del despido del trabajador enfermo tras la Ley 15/2022: Valoracién
de los primeros pronunciamientos judiciales. Op.Cit., p.547.
121 Moreno Gené, J. (2022). La calificacion del despido del trabajador enfermo tras la Ley 15/2022: Valoracién
de los primeros pronunciamientos judiciales. Op.Ciz., p.549.
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conductas discriminatorias resulta compleja. Ademas, la norma no solo establece
prohibiciones expresas, sino que también introduce mecanismos preventivos, correctivos y
de transparencia que afectan directamente a la gestion empresarial y a las politicas de recursos

humanos.

En primer lugar, el articulo 9 de la Ley 15/2022 establece que no podran establecerse
limitaciones, segregaciones o exclusiones en el acceso al empleo, los criterios de seleccion, la
formacion, la promocion profesional, la retribuciéon, la jornada laboral, la suspension, el
despido o cualquier otra causa de extincion del contrato de trabajo por ninguna de las causas
protegidas por la ley. Esta prohibicién abarca la discriminacién directa, indirecta, por
asociacion, por error, multiple o interseccional, asi como el acoso, las represalias, la inaccion
frente a conductas discriminatorias y la denegacion de ajustes razonables. A este respecto, el
articulo 27 de la Ley establece la nulidad de pleno derecho de cualquier clausula contractual,
disposiciéon convencional o practica empresarial que implique una discriminacion, lo que
obliga a las empresas a revisar sus politicas internas, convenios colectivos y contratos para

asegurar su conformidad con la Ley.

El articulo 9 introduce como novedad la prohibicién expresa de preguntar a los aspirantes a
un empleo sobre su estado de salud, salvo en los casos en que sea estrictamente necesario
por razones de salud publica o limitaciones objetivas para el puesto, siempre que se hayan
considerado ajustes razonables. Asimismo, también refuerza la obligacién de las empresas de
garantizar la transparencia salarial, contemplando la posibilidad de que, mediante desarrollo
reglamentario, se exija a las empresas con mas de 250 trabajadores la publicacion de
informacion salarial para analizar las diferencias retributivas, que puedan estar motivadas por
causas discriminatorias con el fin de lograr la igualdad retributiva y combatir las brechas
salariales. Aunque esta obligacién no es inmediatamente exigible, su futura implementacion
podria suponer un cambio en la gestion de la informacion salarial, obligando a las empresas

a realizar auditorfas retributivas mas exhaustivas y transparentes.

El articulo 10 de la Ley 15/2022 destaca la importancia de la negociacién colectiva como una
herramienta clave para promover la igualdad. Las empresas deben informar a los
representantes de los trabajadores sobre las medidas de responsabilidad social adoptadas para
prevenir la discriminacién, como medidas econémicas, laborales o asistenciales. Aunque no
es obligatorio acordar estas medidas con los representantes de los trabajadores, la ley fomenta
la concertacién de objetivos y mecanismos de evaluacion periddicos. Asimismo, las

organizaciones empresariales y sindicales mas representativas estan obligadas a elaborar un
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informe anual sobre el cumplimiento de las disposiciones de la ley en materia de negociacion

colectiva y laboral.

La Ley 15/2022 no se limita al empleo por cuenta ajena, sino que también regula el trabajo
por cuenta propia en el articulo 11. En este sentido, se prohiben las limitaciones,
segregaciones o exclusiones basadas en motivos discriminatorios en el ambito de trabajo por
cuenta propia, lo cual también se aplica a los pactos establecidos individualmente entre el
trabajador auténomo y el cliente para el que desarrolle su actividad profesional, asi como a
los acuerdos de interés profesional concertados entre las asociaciones o sindicatos que
representen a los trabajadores autdbnomos econémicamente dependientes y las empresas para
las que ejecuten su actividad. También reconoce la posibilidad de que los acuerdos de interés
profesional adopten medidas de accién positiva para para prevenir, eliminar y corregir toda

forma de discriminacion.

El articulo 25 establece que las empresas deben implementar métodos o instrumentos
suficientes para detectar, prevenir y cesar situaciones discriminatorias, lo que implica no solo
reaccionar ante casos concretos, sino también anticiparse a ellos. Estas incluyen protocolos
contra la discriminacién, programas de formacién y sensibilizacion y creacién de canales
internos para denuncias. La proporcionalidad de estas medidas debe ajustarse al tamafio y
recursos de la empresa, pero su ausencia puede derivar en responsabilidades administrativas,

civiles o penales, especialmente si se acredita falta de diligencia por parte de la empresa.

El articulo 27 establece que las personas fisicas o juridicas que causen discriminacion seran
responsables de reparar el dafio causado, incluyendo indemnizaciones y, cuando sea posible,
la restitucion de la victima a su situacion previa. En el ambito laboral, esta responsabilidad
recae especialmente en los empleadores cuando la discriminacién o el acoso, se produce en
su ambito de organizaciéon o direcciéon y no han implementado las medidas preventivas
necesarias. Ademas, la ley presume la existencia de dafio moral cuando se acredita la

discriminacion.

La ley también consolida el derecho a solicitar adaptaciones razonables en el entorno laboral,
especialmente para personas con discapacidad, enfermedades cronicas o necesidades
especificas, obligando a las empresas a evaluar estas solicitudes de manera individualizada y
a justificar cualquier denegaciéon con base en la desproporcionalidad de la carga que
supondria su implementaciéon. En este sentido, se incluye explicitamente la denegacion de

ajustes razonables como una forma de discriminaciéon conforme al articulo 4. La denegacion
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injustificada de estas medidas puede derivar en la nulidad de decisiones empresariales, como

sanciones o despidos y en indemnizaciones por dafios morales.

Finalmente, la Ley 15/2022 alienta a las empresas a incorporar en sus plantillas a personas
de colectivos tradicionalmente discriminados, como personas con discapacidad, mayores de
45 anos, personas trans, migrantes o victimas de violencia de género, considerandolo una
buena practica empresarial que puede ser reconocida mediante politicas publicas o incentivos
econémicos. En la contratacion publica, el articulo 37 permite incluir clausulas sociales que
prioricen la participacion de estos grupos vulnerables en la ejecucion de contratos publicos.
Aunque no establece cuotas obligatorias en el sector privado, promueve el uso del curriculum
ciego en los procesos de seleccion como una medida clave para evitar sesgos inconscientes
relacionados con el nombre, edad, origen étnico u otros datos personales irrelevantes para el

desempefio laboral.

4.3 Actuacién de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social

La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social (ITSS) se encarga de la vigilancia y cumplimiento
de las disposiciones legales en el orden social, particularmente en materia de igualdad y no

discriminacién en el ambito laboral, conforme al articulo 9.4 de la Ley 15/2022.

La actuacion de la ITSS se articula en una triple dimension funcional: sancionadora,

mediadora y preventiva'®.

En primer lugar, la ITSS tiene la potestad de iniciar
procedimientos administrativos sancionadores en el orden social, conforme a lo dispuesto
en la LISOS. En segundo lugar, puede actuar como mediadora o arbitra en conflictos
laborales relacionados con la discriminacion, facilitando soluciones extrajudiciales.
Finalmente, la ITSS desempefa una funcién preventiva, activando mecanismos establecidos
en la Ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos Laborales, mediante requerimientos que
promuevan la adopcién de medidas preventivas en las empresas. Esta triple dimension

permite a la I'TSS abordar la discriminacién desde distintos enfoques, garantizando tanto la

sancion de conductas ilicitas como la promocién de entornos laborales inclusivos.

La potestad sancionadora de la ITSS, reconocida en el articulo 25 CE y regulada por la
LISOS, constituye una de sus principales actuaciones. El articulo 46.2 de la Ley 15/2022
remite a la LISOS para determinar las infracciones y sanciones en el ambito social, sin

introducir modificaciones sustantivas en dicha norma. Esta remisién genera interrogantes

22 Fotinopoulou Basurko, O. (2023). La actuacién y el control administrativo de la discriminacién: potestad
sancionadora y concurrencia de infracciones y de sanciones. Op.Ciz, p.288.
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sobre la integracion de los tipos de infraccion de la Ley 15/2022 con los establecidos en la
LISOS, especialmente en relacion con los principios de legalidad y tipicidad que rigen la
potestad sancionadora. A diferencia de normativas previas, como la Ley 62/2003 o la Ley
Organica 3/2007, que si reformaron la LISOS para incorporar infracciones especificas en
matetia de igualdad, la Ley 15/2022 opta por una remisioén genérica. Esto podria dificultar la
identificaciéon de conductas sancionables en el ambito laboral, especialmente en casos de
discriminacién por los nuevos motivos protegidos por la nueva ley. Ademas, la Ley 15/2022
no establece criterios especificos para cuantificar los dafios morales derivados de actos
discriminatorios, lo que genera incertidumbre sobre cémo la ITSS debe proceder en estos
casos. Asimismo, las diferencias cuantitativas entre las sanciones previstas en la LISOS y las
que se derivan de la Ley 15/2022 requieren un analisis detallado para garantizar la coherencia

en la imposiciéon de sanciones.

Otra cuestion importante son los Planes Especificos de Igualdad en el Plan Anual de la ITSS.
El articulo 9.4 de la Ley 15/2022 establece que la ITSS debe incorporar, en su Plan Anual
Integrado de Actuacion, planes especificos orientados a promover la igualdad de trato y la
no discriminacién en el acceso al empleo y en las condiciones de trabajo. Este mandato se
alinea con el Plan Estratégico de la ITSS 2021-2023'%, que incluye dos objetivos especificos:
garantizar la igualdad por razén de sexo (objetivo 5) y por otros motivos (objetivo 6). Aunque
el objetivo 6, relativo a la no discriminacion por causas distintas al género, requiere mayor
desarrollo, refleja la intencién de ampliar las actuaciones inspectoras para proteger a otros

colectivos vulnerables.

El Plan Estratégico también propone modificar la LISOS para abordar lagunas normativas,
como las relacionadas con el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y la discriminacion
retributiva por género. Ademas, incluye la propuesta de desarrollar reglamentariamente el
articulo 46 bis apartado 2, que permite sustituir sanciones accesorias previstas para

infracciones graves por la implementacion de planes de igualdad.

Dentro del Plan Estratégico también debemos destacar la creacion de la Oficina Estatal de
Lucha contra la Discriminacién, encargada de coordinar las actuaciones inspectoras a nivel
nacional en materia de igualdad y no discriminacién. Esta oficina tiene como finalidad

impulsar campafias especificas en sectores feminizados, garantizar la perspectiva de género

128 Ministerio de Trabajo y Economia Social. Resolucion de 29 de noviembre de 2021, de la Secretaria de Estado de
Empleo y Economia Social, por la que se publica el Acuerdo de Consejo de Ministros de 16 de noviembre de 2021, por el que se
aprueba el Plan Estratégico de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social 2027-2023. BOE n° 289, de 3 de diciembre de
2021.
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en todas las actuaciones inspectoras y promover la igualdad en la formacién profesional,
promocién laboral y condiciones retributivas. Su existencia refuerza la centralidad de la I'TSS
en la lucha contra la discriminaciéon laboral, reduciendo el ambito de actuacién de la
Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y No Discriminacion en el orden social.
Ademas, la I'TSS tiene capacidad para actuar de oficio en el ambito laboral de acuerdo con el
articulo 148.c), sin necesidad de denuncia previa mientras que la Autoridad Independiente,
por su parte, tiene un mandato mas amplio que trasciende el ambito estrictamente laboral,
centrandose en actividades de sensibilizacion, asesoramiento e investigaciéon sobre posibles
vulneraciones al principio de igualdad, conforme al articulo 40.c) de la Ley 15/2022. Sin
embargo, su funcién en el orden social esta limitado, ya que la LRJS no le otorga la capacidad
de iniciar procedimientos de oficio en este ambito, lo que refuerza la primacia de la I'TSS en

el ambito laboral.

En este contexto, es muy importante la coordinaciéon entre la ITSS y la Autoridad
Independiente. La ITSS, como garante del cumplimiento de las normas laborales, y la
Autoridad Independiente, con un enfoque mas amplio en la promocién de la igualdad, deben
operar de manera complementaria para abordar conductas discriminatorias de forma integral,
evitando duplicidades y optimizando recursos. La coordinacion se fundamenta en el deber
general de cooperacion entre administraciones publicas, establecido en los apartados 1y 2
del articulo 44 de la Ley 15/2022 y en el articulo 17 de la Ley 23/2015, que regula el sistema
de Inspeccién de Trabajo. Esta cooperacion se materializa principalmente en el intercambio
de informacién'*, un mecanismo que permite a la Autoridad Independiente trasladar a la
I'TSS elementos de hecho obtenidos a través de sus investigaciones, para que la I'TSS evaltae
la apertura de procedimientos sancionadores conforme al articulo 148 y siguientes de la LR]JS.
De modo que ambos organismos se complementan, la ITSS aporta su actuacién en la
inspeccién de centros de trabajo y su capacidad para imponer sanciones, mientras que la
Autoridad Independiente contribuye con su especializaciéon en identificar conductas

discriminatorias, especialmente en colectivos vulnerables.

A pesar de las oportunidades que ofrece esta coordinacion, existen limitaciones. Uno de los
principales obstaculos es la falta de desarrollo normativo de las competencias inspectoras de
la Autoridad Independiente, previstas en el articulo 40.c) de la Ley 15/2022. Sin un
reglamento que concrete los procedimientos de investigacion de la Autoridad Independiente,

su capacidad para generar informacién util para la I'TSS podria quedar restringida, relegando

124 Fotinopoulou Basurko, O. (2023). La actuacién y el control administrativo de la discriminacién: potestad
sancionadora y concurrencia de infracciones y de sanciones. Op.Ciz, pp.312-313.
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la colaboraciéon a un plano mas tedrico que practico. Ademas, como hemos dicho
anteriormente, la LRJS no otorga a la Autoridad Independiente la capacidad de iniciar
procedimientos de oficio en el ambito laboral, consolidando la primacia de la I'TSS en el
orden social mientras que la Autoridad Independiente se centra en funciones de apoyo, como
investigacion y sensibilizacién. Finalmente, debemos destacar la ausencia de convenios o
protocolos especificos que garanticen un intercambio fluido de informacién y una
coordinacion efectiva. Sin estos instrumentos, las diferencias en procedimientos, prioridades
o recursos entre ambos organismos podrian obstaculizar la implementacion de una estrategia

conjunta.

4.4 Impacto en otros ambitos

La Ley 15/2022 ademas de abordar la lucha contra la discriminacion en el ambito laboral, se
encarga de manera transversal de otros sectores contemplados en su articulo 3 como son la
educacion, la sanidad, los servicios sociales, la vivienda, el acceso a bienes y servicios, la
seguridad ciudadana, la administracién de justicia, los medios de comunicacion, internet, las

redes sociales, la inteligencia artificial y las actividades culturales y deportivas.

En el ambito educativo, los articulos 13 y 14 de la Ley 15/2022 garantizan la igualdad de
trato y la no discriminacién en la educacion formal y no formal. En la educacion formal, las
administraciones educativas deben eliminar estereotipos y asegurar que los criterios de
admisién y permanencia en los centros no sean discriminatorios. Ademas, se prohibe la
financiacién publica a centros que discriminen por cualquiera de las causas previstas en la
ley, lo que supone un mecanismo de presiéon para que las instituciones educativas,
independientemente de su titularidad, promuevan entornos inclusivos. L.a norma presta
especial atencién a colectivos vulnerables, como el alumnado con discapacidad, en situacion
socioeconomica desfavorecida o perteneciente a minorias étnicas, promoviendo medidas
para atender sus necesidades especificas y combatir el absentismo o el abandono escolar.
Ademas, se incorpora formacién en igualdad y no discriminacion en los planes de estudio
del profesorado, junto con contenidos sobre tolerancia, derechos humanos y diversidad
cultural en los curriculos educativos. En cuanto a la educacién no formal, la ley promueve la
transmisiéon de valores democraticos y de respeto a los derechos humanos, buscando

prevenir prejuicios y actitudes discriminatorias.

En el sector sanitario, el articulo 15 establece un marco para garantizar el acceso no

discriminatorio a los servicios y prestaciones sanitarias. L.as administraciones sanitarias deben
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asegurar que ninguna persona sea excluida de tratamientos o protocolos médicos por
motivos como discapacidad, sinhogarismo, edad o sexo, salvo razones médicas justificadas.
Esto beneficia especialmente a grupos vulnerables, como personas mayores, menores,
personas con discapacidad, miembros del colectivo LGTBI, pacientes con enfermedades
cronicas, raras, terminales o mentales, entre otras. La ley también promueve acciones
especificas para atender las necesidades sanitarias de estos colectivos, con un énfasis
particular en la salud sexual y reproductiva de las mujeres. Ademas, prohibe la exclusion de
tratamientos por falta de acreditacion documental o tiempo minimo de estancia, lo que

protege especialmente a personas migrantes o en situacion de vulnerabilidad.

En el ambito de los servicios sociales, el articulo 16 subraya la necesidad de garantizar un
acceso no discriminatorio a las prestaciones de servicios sociales, priorizando a colectivos
vulnerables, especialmente mujeres y nifias. Los planes y programas deben incorporar un
enfoque de diversidad e igualdad, identificando situaciones de discriminaciéon multiple o
interseccional, particularmente en contextos de pobreza. La formacién profesional en este
ambito se refuerza con programas orientados a prevenir la exclusion y garantizar un trato

igualitario.

En cuanto al acceso a bienes y servicios, el articulo 17 prohibe la discriminacién en la
oferta de bienes y servicios disponibles al publico, como setvicios financieros, de transporte
o de ocio, abarcando tanto el acceso como las condiciones de prestacion. Sin embargo, la
norma permite la existencia de organizaciones o servicios destinados especificamente a
promover grupos identificados por estas causas, siempre que su finalidad sea la inclusién. En
el caso de los seguros y servicios financieros, se prohibe denegar el acceso o imponer
condiciones desiguales, salvo que sean justificadas por criterios objetivos del solicitante.
Ademas, se establece la obligacion de que los sitios web y aplicaciones informaticas cumplan
con requisitos de accesibilidad, especialmente para personas con discapacidad y mayores,

garantizando asi su inclusioén en el entorno digital.

En el ambito de la seguridad ciudadana, el articulo 18 introduce medidas para evitar el uso
de perfiles discriminatorios por parte de las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad, asi como de los

servicios de seguridad privada, salvo que exista una justificacién objetiva.

En la administraciéon de justicia, el articulo 19 obliga a los poderes publicos a eliminar
estereotipos y garantizar un acceso igualitario, especialmente para grupos vulnerables. Esta

disposicion pretende transformar la interaccion entre los ciudadanos y las instituciones de
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justicia, fomentando una mayor confianza en estas ultimas y reduciendo las barreras que

enfrentan los colectivos discriminados.

En el caso de la vivienda, regulado en el articulo 20, se establecen medidas para prevenir la
segregacion residencial y garantizar el acceso igualitario. Las administraciones publicas deben
disefiar politicas de urbanismo y vivienda que no solo respeten este principio, sino que
también atiendan de manera prioritaria las necesidades de colectivos especialmente
vulnerables, como las personas sin hogar, mayores o con discapacidad. L.a prohibicién de
denegar ofertas de compra o arrendamiento por motivos discriminatorios, asi como imponer
condiciones desiguales, refuerza la proteccion de los derechos de los consumidores y usuarios

en el mercado inmobiliario.

En cuanto a los establecimientos, espacios y espectaculos abiertos al publico, el
articulo 21prohibe practicas discriminatorias en el acceso, permanencia y disfrute de servicios
en establecimientos, espacios y espectaculos abiertos al publico. Se permite la existencia de
organizaciones o actividades destinadas a promover la inclusiéon de grupos vulnerables,
siempre que su proposito sea afirmativo y no excluyente. Ademas, los titulares de estos
establecimientos o los organizadores de eventos deben hacer publicos, de manera visible, los
criterios de admision, garantizando transparencia en el ejercicio del derecho de admision. Las
administraciones publicas, por su parte, tienen la responsabilidad de implementar medidas

de vigilancia e inspeccién para asegurar el cumplimiento de estas disposiciones.

Los medios de comunicacion, internet y las redes sociales también se ven afectados por
la Ley 15/2022, cuyo articulo 22 establece la obligacion de respetar la igualdad de trato y no
discriminacion tanto en el tratamiento y accesibilidad de la informacién como en sus
contenidos y programacion, promoviendo acuerdos de autorregulacion de los medios de
comunicacion y redes sociales para evitar mensajes discriminatorios o estereotipados. La
consideraciéon de la publicidad discriminatoria como ilicita refuerza este enfoque, mientras
que las medidas para mejorar la accesibilidad digital buscan garantizar que las personas con

discapacidad o mayores no queden excluidas del entorno digital.

En el ambito de la inteligencia artificial, la Ley 15/2022 establece un marco innovador
para prevenir la discriminacién en el uso de algoritmos. El articulo 23 promueve el uso de
algoritmos éticos y transparentes, con mecanismos para minimizar sesgos y garantizar la
rendicion de cuentas en la utilizacién de algoritmos para tomar decisiones. Esto incluye el
disefio de algoritmos y la seleccion de datos de entrenamiento, con evaluaciones de impacto

para mitigar efectos discriminatorios. La norma prioriza la transparencia y la interpretabilidad
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de las decisiones generadas por la inteligencia artificial, fomentando una IA ética y respetuosa
con los derechos fundamentales. Ademas, se impulsa la colaboracién entre administraciones
publicas y empresas para alinear estas practicas con las recomendaciones de la Unién
Europea, promoviendo incluso la creaciéon de un sello de calidad para los algoritmos que
cumplan con estos estandares. Esta novedad es especialmente relevante en un contexto de
creciente digitalizacion, donde los algoritmos y las plataformas digitales pueden perpetuar

formas de discriminacion.

Finalmente, en las actividades culturales y deportivas, el articulo 24 exige el respeto a la
igualdad de trato y la dignidad de las personas, promoviendo contenidos que fomenten la

conciencia sobre la discriminacién y apoyen la diversidad.

5. ANALISIS CRITICO DE LA LEY 15/2022
5.1 Limitaciones y retos

La implementacién practica de la Ley 15/2022 enfrenta una serie de limitaciones y retos que
dificultan su plena eficacia. Uno de los principales retos radica en su ambicioso alcance, que
abarca multiples ambitos, como son el empleo, la educacion, la sanidad, la vivienda, la
seguridad ciudadana, los servicios sociales y el uso de tecnologfas. Esta diversidad de
contextos, aunque refleja su caracter integral, plantea problemas de aplicacién practica pues
requiere una coordinacion efectiva entre administraciones publicas, empresas y
organizaciones sociales, un aspecto complejo en un pais descentralizado como Espafia. La
falta de homogeneidad en la aplicacion de la ley entre comunidades auténomas,
especialmente en competencias transferidas como la educacion o sanidad, puede generar
disparidades en la protecciéon de los derechos reconocidos. Ademas, la superposicion con
otras normativas sectoriales, como la LISOS en el ambito laboral, puede generar problemas

interpretativos y conflictos normativos, exigiendo una interpretaciéon conjunta.

Otro aspecto relevante es la ambigtiedad de ciertos conceptos juridicos introducidos por la
ley. Términos como “discriminacion por error” o “discriminacion interseccional”, definidos
en el articulo 6, presentan dificultades en su interpretacién practica. La discriminaciéon por
errot, que se refiere a situaciones en las que una persona es tratada de forma desigual por una
percepcidon equivocada de una caracteristica protegida, plantea retos probatorios y
doctrinales que aun no estan plenamente resueltos. Asimismo, la inversiéon de la carga de la

prueba, diseflada para facilitar los procedimientos, resulta insuficiente en casos de
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discriminacién indirecta, por asociacion, por error o acoso discriminatorio, que son

complejos y no siempre dejan huellas evidentes o documentables.

Por su parte, la creacion de la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacién con funciones de investigacion, mediacion, conciliacion y promocion de la
igualdad constituye un gran avance. Sin embargo, su efectividad se ve limitada por varios
factores. Segun la disposicién adicional primera, la Autoridad debia constituirse en un plazo
de seis meses tras la entrada en vigor de la ley, es decir, antes de enero de 2023. No obstante,
la implementacién de este organismo ha sido mas lenta de lo previsto, en parte debido a la
falta de desarrollo reglamentario, como la aprobacién de su Estatuto mediante Real Decreto,
lo que genera incertidumbre sobre su capacidad operativa. La escasa dotacién de recursos,
tanto humanos como financieros, puede limitar su capacidad para llevar a cabo
investigaciones exhaustivas o para ofrecer una protecciéon efectiva a las victimas de
discriminacion. Ademas, su relacion con otros organismos, como el Defensor del Pueblo,

requiere una coordinacion efectiva que aun esta en fase de desarrollo.

Otra limitacion a destacar es la coexistencia del régimen de infracciones y sanciones de la Ley
15/2022 con el de la LISOS en el ambito laboral pues puede generar confusion si no se
armonizan adecuadamente. La ITSS tiene el mandato de incluir planes especificos sobre
igualdad en su plan anual, pero su capacidad para abordar casos complejos, como los
relacionados con enfermedad, predisposicion genética o situaciéon socioecondmica, puede
estar limitada por la falta de formacién especializada y la sobrecarga de trabajo. Ademas, la
Ley introduce la posibilidad de exigir a empresas con mas de 250 trabajadores la publicacion
de informacion salarial para analizar diferencias retributivas, teniendo en cuenta las casusas
de discriminacién. Sin embargo, esta obligaciéon no es inmediatamente exigible, ya que
depende de un desarrollo reglamentario posterior que, hasta la fecha, no se ha producido. La
falta de instrumentos especificos de supervision, auditorfa o inspecciéon en el ambito

empresarial también reduce la efectividad de la ley en el sector privado.

Por otro lado, la proteccion de las victimas también enfrenta limitaciones practicas. El Titulo
V de la ley establece el derecho a la informacion, asesoramiento y asistencia integral para las
victimas de discriminacién, incluyendo medidas sociales y sanitarias. Sin embargo, la
efectividad de estas medidas depende de la disponibilidad de recursos y la coordinacion entre
diferentes administraciones. Ademas, barreras como el desconocimiento de los detrechos, el
miedo a represalias, la falta de asesoramiento juridico gratuito y la complejidad de los tramites

dificultan el acceso a los mecanismos de denuncia. La lentitud de los procedimientos
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judiciales en Espafia también puede desincentivar a las victimas a buscar reparacion,
especialmente en casos que requieren respuestas rapidas para evitar dafos irreparables. En
este sentido, la ley declara la nulidad de disposiciones o actos discriminatorios y la obligacion
de indemnizar y restituir a las victimas a su situacién anterior, cuando sea posible. Sin
embargo, la evaluacién de los dafios morales, que debe considerar la gravedad y la difusion
del acto discriminatorio, puede ser subjetiva y variar segin el juez o tribunal. Ademas, la
reparacion integral, que incluye medidas sociales y sanitarias, requiere una infraestructura que
no siempre esta disponible, especialmente en comunidades con menos recursos. Cabe
destacar la obligaciéon de los poderes publicos de realizar campanas de sensibilizacion y
disefiar protocolos especificos pero su efectividad de nuevo esta condicionada a la inversion
en formacién tanto para funcionarios como para empleadores y trabajadores del sector

privado.

En el ambito de la inteligencia artificial y los sistemas automatizados de toma de decisiones,
la Ley 15/2022 introduce disposiciones innovadoras al prohibir la disctiminacién derivada
de algoritmos o tecnologias que perpettien sesgos, exigiendo transparencia, minimizacion de
sesgos y evaluaciones de impacto. Sin embargo, la identificaciéon de sesgos algoritmicos
requiere conocimientos técnicos especializados, que no siempre estan disponibles en las
administraciones publicas o empresas. Ademas, la ausencia de estandares claros a nivel
nacional y europeo para auditar estos sistemas, junto con la dependencia de un desarrollo
reglamentario futuro, limita la capacidad de la ley para prevenir la discriminacion en este

ambito.

En el ambito de los medios de comunicacion y redes sociales, la regulacion del discurso de
odio y los contenidos discriminatorios enfrenta desafios debido a la rapida evoluciéon de las
plataformas digitales y la dificultad de controlar contenidos generados por los usuarios. La
Autoridad Independiente tiene competencias para investigar estos casos, pero su capacidad
esta limitada por la falta de recursos y la complejidad de coordinarse con empresas
tecnoldgicas que operan a nivel global. Ademas, la ley no aborda de forma directa la

responsabilidad de las plataformas ni los mecanismos de control de contenidos.

Finalmente, la Ley 15/2022 enfrenta el reto de adaptatse a los cambios sociales y tecnoldgicos
para dar respuesta a nuevas formas de discriminacién, especialmente en areas como la
inteligencia artificial y las redes sociales. Esto requiere actualizaciones de la normativa
constantes y una mayor flexibilidad. La medicién del impacto real de la Ley a través de

indicadores claros, datos desagregados y estudios periddicos es otro desafio pendiente para
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evaluar si la norma esta cumpliendo sus objetivos. Ademas, la ley debe garantizar que sus
disposiciones no queden en el plano tedrico, sino que se traduzcan en cambios reales en la
vida de las personas, lo que exige un compromiso real por parte de los actores institucionales

y privados.

5.2 Criticas doctrinales

La Ley 15/2022 ha sido objeto de distintas observaciones ctiticas por parte de la doctrina.
En primer lugar, ha sido cuestionada por su oportunidad politica, coherencia conceptual y
técnica legislativa. Estas criticas sefialan que, lejos de consolidar un marco normativo
unificado y transformador, la Ley perpetia la dispersion normativa existente y no logra
aprovechar su potencial para sistematizar el derecho antidiscriminatorio en Espafia, lo que
limita su eficacia como herramienta para garantizar la igualdad y combatir la discriminacion.
La necesidad de una ley calificada como “integral” ha sido cuestionada, dado que ya existia
un marco legal sectorial consolidado en ambitos como el empleo, la educacién o la sanidad.
Esta ambicién integradora se enfrenta a la dificultad de armonizar sectores con trayectorias
normativas y judiciales especificas, lo que deriva en problemas en su aplicacion practica. La
suma de su caracter “general” en cuanto a los motivos de discriminacion y “basico” en su
ambito territorial parece ser la base para su denominaciéon como “integral”, aunque esta
categoria no ha sido suficientemente estudiada en el marco de las fuentes del derecho, lo que

anade incertidumbre a su conceptualizaciéanS.

Esta reiteraciéon normativa parece responder mas a una voluntad de proyeccion politica que
a un esfuerzo por innovar juridicamente, lo que compromete su capacidad para abordar los

casos de discriminacion de manera efectiva.

Por otro lado, la técnica legislativa también ha sido sefialada como fragmentaria y carente de
integraciéon normativa. En lugar de optar por una refundicién sistematica que armonizara
normas como la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres o la
Ley 62/2003 sobre discriminacion racial o étnica, el legislador ha introducido una nueva
norma que se superpone al entramado juridico existente. Esto genera una dispersion
normativa que obliga a los operadores juridicos a realizar un complejo ejercicio de

126

interpretaciéon para determinar la norma aplicable en cada caso™. La falta de un texto

125 Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz., p.36.

126 1 6pez Cumbre, .. (2023). Una ley integral para la igualdad de trato y una ley organica para la igualdad entre
mujeres y hombres. sConcurrencia o necesidad? Op.Cit., p.43.
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unificado dificulta la coherencia y la seguridad juridica, elementos esenciales en relaciéon con
los derechos fundamentales. Ademas, esta fragmentacién complica la aplicacién de
mecanismos de garantfa, como las acciones positivas o los regimenes sancionadores y genera
duplicidades y vacios interpretativos. Una refundicion legislativa habria permitido
sistematizar el derecho antidiscriminatorio en un dnico cuerpo normativo, facilitando su

aplicacion practica y reforzando su eficacia.

Otro aspecto cuestionado es la falta de operatividad y originalidad de las medidas propuestas.
La Ley integra un amplio conjunto de previsiones, pero muchas carecen de fuerza normativa
o utilidad practica concreta. Las acciones positivas y mecanismos propuestos aparecen como
reiteraciones de principios ya consagrados, con escasa capacidad transformadora. En lugar
de incorporar medidas eficaces que promuevan una igualdad sustantiva, el texto se limita a

reformulaciones genéricas de caracter declarativo.

A ello se suma una falta de definicion precisa del modelo conceptual que fundamenta la ley.
Si bien su titulo y parte de su contenido hacen referencia a la igualdad de trato, la norma
también incorpora elementos propios del modelo de igualdad de oportunidades, sin una
delimitacion clara entre ambos enfoques. Esta ambigtiedad genera confusion en la
interpretacion, dificulta su aplicaciéon y pone de manifiesto una carencia en la comprension

técnica del derecho antidiscriminatotrio'’

. La ley no termina de decantarse por ninguno de
los dos paradigmas, lo que evidencia una cierta indefinicién doctrinal en su configuracion.
Segun la doctrina, habria sido preferible optar por una ley exclusivamente centrada en la
igualdad de trato o, en su defecto, separar nitidamente las disposiciones relativas a la igualdad
de trato de las referidas a la igualdad de oportunidades, para evitar solapamientos y
ambigiiedades. Esta falta de precision técnica se agrava por la ausencia de una definiciéon clara
de la prohibicién de discriminacion, distinta del principio de igualdad en sentido estricto, lo
cual constituye una carencia significativa, especialmente porque otras leyes en materia de
igualdad s incorporan esta distincién. De modo que la Ley 15/2022 parece responder mas
al cumplimiento tardio de las exigencias impuestas por el marco normativo europeo que a
una conviccién politica interna estructurada y decidida. Esta falta de claridad y de impulso

politico autbnomo convierte a la ley en un instrumento rodeado de incertidumbres, sin la

fuerza transformadora que cabria esperar de una regulacion integral en materia de igualdad.

127 Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz, pp.36-37.
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Otro punto criticado se refiere a la omision de la perspectiva interseccional como principio
transversal en las politicas publicas contempladas por la Ley. Aunque el articulo 4.4 incorpora
la perspectiva de género como criterio interpretativo, centrandose en el impacto de la
discriminacioén en mujeres y nifias, no incluye de manera expresa la perspectiva interseccional,
a pesar de que el preambulo reconoce la importancia de la discriminacién mdaltiple e
interseccional. Esta ausencia resulta particularmente llamativa, dado el consenso
internacional sobre la relevancia de la interseccionalidad para combatir estructuras que
perpettian la discriminacion. Informes como el del Alto Comisionado de Naciones Unidas
para los Derechos Humanos de 2017 destacan que la falta de este enfoque contribuye a
problemas como la exclusion socioeconémica, el abandono escolar, la falta de acceso a
servicios de salud sexual y reproductiva o un mayor riesgo de violencia contra mujeres y
nifias. Asimismo, la Corte Interamericana de Derechos Humanos, en su Opinién Consultiva
de 2022, ha instado a los Estados a adoptar enfoques que consideren factores como género,
orientacion sexual o raza para abordar la discriminacién multiple, especialmente en contextos
de vulnerabilidad. La no inclusién de la interseccionalidad como criterio metodologico en la
Ley 15/2022 supone una oportunidad perdida patra alinear la normativa con estindares
internacionales y abordar de manera efectiva las dinamicas estructurales e institucionales de

la discriminacion'®,

Otra cuestion a destacar es su caracter de ley ordinaria en lugar de organica, teniendo en
cuenta que regula un derecho fundamental como la igualdad y la no discriminacién. Segun el
articulo 81 CE, las leyes organicas son aquellas que desarrollan derechos fundamentales y
libertades publicas, entre otras materias y requieren una mayorfa absoluta en el Congreso
para su aprobacién, modificaciéon o derogacion. La igualdad y la no discriminacion encajan
en este ambito, lo que lleva a cuestionar por qué la Ley 15/2022 no adopté este rango. Esta
decisién contrasta con normativas previas, como la Ley Organica 3/2007, que, al regular la
igualdad de género, si adopto el rango organico. La doctrina apunta que esta disparidad de
rango entre una norma general de igualdad y una especifica de género resulta incoherente, ya
que la igualdad de género deberia integrarse dentro del derecho antidiscriminatorio general,

sin necesidad de un tratamiento normativo diferenciado'®

. Ademas, se argumenta que, al
optar por una ley ordinaria, el legislador podria haber incurrido en una infraccion del articulo

81 CE, dado que una ley ordinaria no deberfa regular materias reservadas a la ley organica, lo

128 Jglesias Barez, M. (2023). Politicas publicas y acciones positivas para la promocién de la igualdad en la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral pata la igualdad de trato y la no discriminacion. Op.Ciz., pp.218-219.

129 Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz, p.16.
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que podria derivar en una posible declaracion de inconstitucionalidad de ciertos preceptos,
conforme al articulo 28.2 LOTC"™. La eleccién de una ley ordinatia parece responder a
cuestiones practicas y politicas, como la dificultad de alcanzar mayorfas reforzadas en un
contexto politico falto de consenso. Sin embargo, esta decision debilita la autoridad
normativa de la Ley, especialmente porque su objetivo no es solo regular el derecho a la
igualdad, sino también promover su garantia y eficacia. L.a doctrina critica que, al no optar
por el rango organico, el legislador ha desaprovechado la oportunidad de dotar a la normativa
de un marco robusto y unificado, capaz de responder a las exigencias de un derecho

fundamental de esta trascendencia.

Un ejemplo claro es la exclusion del antigitanismo como agravante en los delitos de odio,
que no se incluyé en la Ley 15/2022, sino en una reforma posterior del Cédigo Penal,
aprobada como ley organica. Esta limitacion se deriva directamente de la naturaleza ordinaria

de la Ley, que le impide modificar normas de rango organico como el Codigo Penal.

En relacién con los motivos de discriminacion, se ha sefialado una discrepancia entre el
articulo 2.1 de la Ley 15/2022 y los articulos 4 y 17 del ET. El articulo 17 ET enumera una
serie de motivos de discriminaciéon como la adhesion a sindicatos, los vinculos de parentesco
o el estado civil que no aparecen el articulo 2.1 de la Ley. Esta omision genera dudas sobre
si la clausula abierta del articulo 2.1, similar a la del articulo 14 CE, permite incluir motivos
no mencionados expresamente. La doctrina ha propuesto que un criterio mas adecuado
habrfa sido establecer el “potencial segregador” de las categorias sociales como base para
determinar los motivos de discriminacion, es decir, su capacidad para generar subordinacion

o exclusion sistemaitica, en linea con la jurisprudencia del Tribunal Constitucional .

Asimismo, debemos destacar el articulo 4.2, en relacién con el articulo 2.2, permite justificar
diferencias de trato basadas en los motivos del articulo 2.1 si persiguen una finalidad legitima
y son adecuadas, necesarias y proporcionadas. Esta disposicion ha generado criticas, ya que
la doctrina sostiene que no existe un nivel de discriminacién aceptable, incluso si se justifica
por otros bienes juridicos, dado que el articulo 14 CE prohibe taxativamente la
discriminacién. La Ley patece ir mas alla de la Directiva 2000/78/CE, que limita las
justificaciones a casos de discriminacién indirecta, pero no a la directa. Al establecer un

esquema genérico de justificacion, la Ley podria permitir excepciones a la prohibicién de

180 16pez Cumbre, .. (2023). Una ley integral para la igualdad de trato y una ley organica para la igualdad entre
mujeres y hombres. ;Concurrencia o necesidad? Op.Cit., p.18.

131 Ballester Pastor, I. (2023). La expansién aplicativa de la Ley integral para la igualdad de trato y la no
discriminacién: secuelas sociolaborales. Op.Cit., p.74.
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discriminacion directa, contradiciendo los principios de las directivas europeas. Ademas, la
desaparicion durante la tramitaciéon parlamentaria de ciertas previsiones de la Directiva
2000/78/CE, como las excepciones basadas en la naturaleza de actividades profesionales
especificas, ha sido otro aspecto criticado. La Directiva permitia diferencias de trato
justificadas por objetivos legitimos y proporcionales, especialmente en materia de edad,
como en el acceso a la jubilacién. Sin embargo, la Ley 15/2022 desvincula estas
justificaciones de contextos especificos, dejando abierta la interpretacion de qué constituye
una finalidad legitima y unos medios adecuados y necesarios, lo que puede generar

incertidumbre juridica en su aplicaciérf”.

Por otro lado, la Ley ha sido criticada por su intervencion en la interpretacion normativa, al
imponer directrices especificas para los jueces en su interpretacion judicial, exigiendo que los
preceptos se ajusten a los instrumentos internacionales de derechos humanos, la
jurisprudencia internacional y las recomendaciones de organismos multilaterales. Ademas, en
caso de duda, se debe optar por la solucién que proteja con mayor eficacia a las personas o
grupos discriminados. Aunque este mandato busca reforzar la proteccion contra la
discriminacion, la doctrina lo considera innecesario y potencialmente problematico. En
primer lugar, los jueces ya estan obligados a considerar los tratados internacionales y la
jurisprudencia aplicable, por lo que esta indicacion resulta redundante. En segundo lugar, la
instruccién de priorizar la solucién que ofrezca “mayor eficacia” introduce ambigtiedad, ya
que no siempre la opciéon mas efectiva coincide con la mas favorable para las victimas de
discriminacion, lo que podria generar conflictos interpretativos. Esta intervencion legislativa
en la labor judicial podria limitar la autonomia de los jueces y complicar la aplicacion de la
norma, especialmente en contextos donde concurran multiples soluciones legales. La critica
se extiende también a la técnica normativa empleada en este aspecto. En lugar de confiar en
una redaccion que facilite la labor interpretativa de los jueces, la Ley introduce una directriz
que podria generar confusion en la practica judicial. La doctrina sugiere que una mejor técnica
legislativa habria sido preferible, dejando la aplicacién de la norma a la discrecionalidad
judicial, que ya cuenta con herramientas suficientes para garantizar la proteccion de los

derechos fundamentales. Esta intromision del legislador, lejos de fortalecer la eficacia de la

182 Ballester Pastor, 1. (2023). La expansién aplicativa de la Ley integral patra la igualdad de trato y la no
discriminacién: secuelas sociolaborales. Op.Ciz, p.89-90.
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Ley, podria debilitar su aplicacion al generar incertidumbre sobre como resolver conflictos

entre la “eficacia” y la “favorabilidad” en la proteccién de las victimas de discriminacion'™.

También ha sido criticada la disposicion relativa a la publicidad de la informacién salarial en
empresas con mas de 250 trabajadores, con el objetivo de analizar las diferencias retributivas
en funcién de los motivos de discriminacion del articulo 2.1 de la Ley. Esta obligacion, que
implicarfa una modificaciéon del Real Dectreto 902/2020, de igualdad retributiva, no aporta
avances significativos, ya que las empresas con 50 o mas trabajadores ya estan obligadas a
realizar auditorfas retributivas. De modo que se cuestiona la logica de limitar esta nueva
obligacion de publicidad a empresas de mayor tamano, cuando las auditorfas retributivas ya
son exigibles a empresas mas pequefias. Esta restriccion resulta incoherente, ya que no
refuerza las garantias existentes ni justifica por qué no se extiende a todas las empresas sujetas
a la obligacién de auditorfa. Ademas, se sefiala la necesidad de compatibilizar la prohibicion
de que los empleadores indaguen sobre las condiciones de salud de los aspirantes con la
posibilidad de realizar verificaciones médicas previas a la contratacion o reconocimientos
periddicos, siempre que estos sean necesarios para garantizar la seguridad y salud de los
trabajadores. Este dilema entre la proteccion de datos personales y las exigencias laborales

podria generar conflictos practicos si no se regula con mayor claridad®*.

Por otro lado, el régimen sancionador de la Ley 15/2022 ha sido objeto de analisis critico
debido a su relacién con la LISOS. La Ley 15/2022 introduce un catilogo de infracciones
mas detallado y especifico que el de la LISOS, acompanado de sanciones que en algunos
casos son de mayor cuantia, con criterios de graduacién como la intencionalidad, la
naturaleza de los dafios, la reincidencia o el beneficio econémico obtenido por el infractor.
Sin embargo, la doctrina critica la dificultad de probar el beneficio econémico derivado de la
infraccion, proponiendo un multiplicador basado en la gravedad de la conducta para reforzar
el caracter disuasorio de las sanciones. También se cuestiona la coexistencia del régimen
sancionador especifico con el general de la LISOS, ya que puede conllevar conflictos
normativos. Aunque la prevalencia del régimen especifico se defiende por su alineacién con
los objetivos de la Ley, incluir catalogos sancionadores en normas especificas podria debilitar

la norma general, creando duplicidades o vacios normativos.

133 Lépez Cumbre, L. (2023). Una ley integral para la igualdad de trato y una ley organica para la igualdad entre
mujeres y hombres. ;Concurrencia o necesidad? Op.Cit., p.43.

134 Barcel6 Fernandez, J. (2023). Igualdad de trato en la proteccion social al hilo de la Ley 15/2022, integtal
para la igualdad de trato y la no discriminacion. Revista General de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, 64,
p.351

88



En dltimo lugar, una de las criticas mas importantes versa sobre la creacion y desarrollo de
la Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No Discriminacion, asi como su
relacion con el Defensor del Pueblo. En primer lugar, se debe destacar el considerable retraso
en la constitucion de la Autoridad Independiente, la cual estaba prevista para enero de 2023.
Mas de dos afios después, no se ha aprobado el Real Decreto que regule su estructura,
funciones y estatuto, ni se vislumbra un avance concreto hacia su operatividad. Esta demora,
que no parece responder a una reflexiéon cuidadosa sobre su disefio, sino mas bien a
conflictos politicos o a una tendencia a postergar decisiones clave, compromete la urgencia
de contar con un organismo capaz de abordar formas emergentes de discriminacion,
especialmente las de caracter interseccional. La ausencia de la Autoridad deja un vacio en la
proteccion de derechos fundamentales, en un contexto donde las Directivas (UE) 2024/1499
y 2024/1500 refuerzan la necesidad de organismos de igualdad eficaces. La doctrina advierte
que estas directivas, cuya trasposicion esta prevista para junio de 2026, no deben ser utilizadas
como pretexto para justificar nuevos retrasos, dado que la Ley 15/2022 ya se alinea en gran
medida con sus mandatos, requiriendo solo adaptaciones puntuales. Este incumplimiento
refleja una falta de compromiso politico que debilita el entramado institucional espafiol en

materia de igualdad, comparativamente mas frigil que en otros paises europeos'”.

Asimismo, la ambigiiedad en la relacién entre la Autoridad y el Instituto de las Mujeres
también es problematica. La Ley mantiene ambos organismos, reconociendo la especificidad
de la discriminacién por razén de sexo, pero no define con claridad sus roles ni establece
mecanismos de coordinacién, lo que podria generar ineficiencias o conflictos
competenciales. En contraste, la Ley si prevé la integracion de las funciones del Consejo para
la Eliminacién de la Discriminacién Racial o Etnica en la Autotidad, conforme a su

disposicion adicional tercera.

La independencia de la Autoridad es otra preocupacion, pues su titular es designado por el
Gobierno entre personas de reconocido prestigio en la lucha contra la discriminacién, y con
la intervenciéon de las camaras parlamentarias para reforzar su legitimidad. Sin embargo,

136

existe el riesgo de que intereses politicos comprometan esta autonomia . La eleccion de un

titular de la Autoridad con un perfil independiente sera crucial para consolidar la credibilidad

135 Cabeza Pereiro, J. (2025). La Autoridad Independiente pata la igualdad de trato y la no discriminacién no
puede esperar mas. Es un reto de Estado inaplazable. NET27, (22), p.4 Disponible en:
https://www.net21.org/wp-content/uploads/2025/03/ARTICULO-JAIME-CABEZA-AUTORIDAD-
INDEPENDIENTE-NET-21.pdf

136 Cabeza Pereiro, J. (2025). La Autoridad Independiente para la igualdad de trato y la no discriminacién no
puede esperar mas. Es un reto de Estado inaplazable. Op.Ciz, p.4
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y eficacia de la Autoridad, especialmente en un contexto donde los nombramientos politicos

han sido cuestionados por su falta de idoneidad.

Finalmente, la decisién de crear una nueva Autoridad en lugar de reforzar las competencias
del Defensor del Pueblo ha sido criticado. La doctrina sostiene que asignar estas funciones
al Defensor, una institucién con anclaje constitucional y experiencia en la protecciéon de
derechos fundamentales habria sido mas eficiente y sostenible, evitando el gasto de recursos
en la creacién de un nuevo organismo'”’. Integrar las funciones de igualdad en el Defensor
ofrece ventajas como mayor accesibilidad para las victimas, menor consumo de recursos
publicos y un mayor peso institucional. Sin embargo, esta alternativa enfrenta limitaciones
juridicas, ya que el articulo 54 CE restringe las competencias del Defensor a actuaciones de
los poderes publicos, excluyendo la discriminacion por parte de personas privadas, lo que
requerirfa una reforma constitucional. A pesar de estos desafios, reforzar el Defensor del
Pueblo se considera una solucién mas practica y alineada con las tendencias europeas,
reduciendo los riesgos de ineficacia asociados a un organismo nuevo sin un respaldo

institucional sélido.

6. CONCLUSIONES

1) Reconocimiento de nuevas causas de discriminacion como avance normativo
significativo. La Ley 15/2022 amplia el catilogo de causas protegidas frente a la
discriminacién, incorporando motivos como la orientacién o identidad sexual, la
expresion de género, la enfermedad o condicién de salud, el estado seroldgico, la
predisposicion genética a sufrir patologfas y trastornos, la lengua y la situacion
socioeconomica. Esta ampliacion responde a la necesidad de adaptar el ordenamiento
juridico a las nuevas realidades sociales y a los avances jurisprudenciales.

2) Reconocimiento juridico de la discriminacion multiple e interseccional: una
innovaciéon necesaria. El reconocimiento expreso de la discriminacién mdltiple e
interseccional en el articulo 6.3 permite abordar situaciones en las que confluyen varios
factores de exclusion, como puede ser el género, la discapacidad y el origen étnico,
generando formas especificas de discriminacion.

3) Integracion de los modelos de igualdad de trato y de oportunidades. La Ley

15/2022 busca integrar los modelos anglosajén y europeo continental de igualdad,

137 Rey Martinez, F. (2023). La (juridica) igualdad de trato (de origen norteamericano) y la (politica) igualdad de
oportunidades (de origen europeo): conexiones, confusiones y malentendidos. Op.Ciz., pp.40-41.
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4)

5)

6)

7)

combinando la igualdad de trato (prohibicion de la discriminacion) con la igualdad de
oportunidades (adopcién de acciones positivas para corregir desigualdades estructurales),
en un intento de articular la igualdad formal del articulo 14 CE con la igualdad real y
efectiva del articulo 9.2 CE en el marco del Estado social y democratico de Derecho.
Aunque esta integraciéon enriquece el enfoque antidiscriminatorio, también genera
ambigiiedades conceptuales, especialmente en la distincién entre acciones positivas y
discriminacién positiva, lo que dificulta su aplicacién en el ambito judicial.

La enfermedad como causa auténoma de discriminacion: ruptura con la doctrina
tradicional. El reconocimiento de la enfermedad como motivo auténomo de
discriminacion, sin necesidad de asimilarla a la discapacidad, representa un gran cambio
en la proteccion de los trabajadores. La Ley 15/2022 permite declarar nulo el despido
por enfermedad, incluso en casos de patologias de corta duracién, siempre que se acredite
un movil discriminatorio. Esta innovacion amplia la tutela judicial y activa la inversion
de la carga de la prueba, trasladando al empleador la obligacion de justificar que su
decisiéon no estuvo motivada por la condicién de salud del trabajador. Sin embargo,
persisten importantes desafios interpretativos, especialmente en la delimitaciéon entre
enfermedad y discapacidad, en la identificaciéon de supuestos de estigmatizacion o
discriminacién por asociacion, y en la compatibilidad de esta proteccion con las
exigencias empresariales.

Creacion de la Autoridad Independiente: innovacién institucional pendiente de
consolidacion. La Autoridad Independiente para la Igualdad de Trato y la No
Discriminacién constituye una herramienta clave para la protecciéon de los derechos
fundamentales. Sin embargo, el retraso en su implementacion, la falta de desarrollo
reglamentario y la indefinicién de sus competencias respecto a otros organismos como
el Defensor del Pueblo comprometen su eficacia y generan incertidumbre sobre su
operatividad real.

Régimen sancionador mas severo, pero con problemas de armonizacion
normativa. La Ley introduce un régimen sancionador mas detallado y con sanciones
econémicas de mayor cuantia que la LISOS. No obstante, la falta de armonizacion entre
ambos cuerpos normativos genera incoherencias, especialmente en el ambito laboral,
donde ciertas formas de discriminacion reconocidas por la Ley 15/2022 no encuentran
reflejo sancionador adecuado en la LISOS.

Necesidad de reformas complementarias y desarrollo jurisprudencial para

consolidar su impacto. Para que la Ley 15/2022 cumpla su objetivo de garantizar una
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igualdad real y efectiva, sera necesario impulsar reformas en normas laborales como el
Estatuto de los Trabajadores, desarrollar reglamentariamente aspectos clave de la ley que
ain carecen de concrecién, como la creaciéon y funcionamiento de la Autoridad
Independiente, la aplicacién de las medidas de acciéon positiva o la supervision de
algoritmos en el ambito de la inteligencia artificial. Ademds, es necesario una
jurisprudencia que clarifique conceptos juridicos complejos como la discriminacion
interseccional, la distinciéon entre enfermedad y discapacidad, y los limites de las
diferencias de trato justificadas, para asegurar una proteccion efectiva frente a las nuevas

formas de discriminacion.
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