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LOSCAMBIOSSISTEMATICOS, MATERIALES

Y FUNCIONALESEN LOSDERECHOQS DE INFORMACION
Y CONSULTA DE LOSREPRESENTANTESUNITARIOS
DEL PERSONAL (NUEVOSARTS. 64Y 65 DEL ET)

Eva GARRIDO PEREZ

Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universitat Pompeu fabra

EXTRACTO Palabras Clave: Derechos de informacion y consulta, reforma

Tras mas de 20 afios de vigencia del ET, se produce finalmente una reforma integral de
los art.64 y 65 que en esencia responde mas a obligaciones estatales de transposicién de Di-
rectivas comunitarias que a una real intencién de atraer a la ordenacion estatutaria la expe-
riencia aplicativa de los derechos de informacién y consulta tras décadas de operatividad prac-
tica. De este modo, se ha dejado pasar la oportunidad para modernizar aquellos ambitos fun-
cionales y materiales de los derechos de informacién y consulta que resultaran mas acordes
con la mayor complejidad que presentan hoy por hoy las estructuras empresariales, sus pro-
cesos decisionales, y la informacién y documentacién que generan.

En consecuencia la reforma se limita fundamentalmente a aportar una mayor dosis de
sistematicidad en la ordenacion de los derechos de informacién y consulta, incorporando al-
gunas cuestiones ciertamente novedosas, pero deudoras directamente de la normativa comu-

nitaria, como es la definicién de tales derechos, la delimitacién del contexto de cooperacién y
los condicionamientos temporales y materiales en el que deben ejercitarse o el nuevo ambito
mas reducido en el que ha de operar de deber de sigilo. Si bien, de entre todas las innovacio-
nes destaca fundamentalmente la concesién al empresario de una dispensa informativa, como
particular facultad que le exime de cumplir con sus obligaciones informativas bajo determi-
nados condicionantes de justificacién y acreditacién.

Este trabajo hace pues un recorrido valorativo de todas aquellas innovaciones que la
reforma presenta, y también de sus claras y evidentes omisiones, dentro del planteamiento
general de la debida funcionalidad de los derechos de informacién y consulta para un correc-
to y eficaz ejercicio de la funcién representativa.

ABSTRACT Key words: Information and Consultation Rights, Reform

Just recently it has been implemented a total reform affecting the Articles 64 and 65,
after more than 20 years since the creation of the Workers Law Statue. Those articles, in
essence, relate to the transposition of the European Directives and not so much on the expe-
rience of the rights of Information and Consultation. In this sense, this reform has been left
aside the modernization of the information and consultation rights as regards other issues
such as those related to the complex business structure, decision making mechanisms and the
real needs for information and documentation.

Therefore, the current reform is just limited to a systematic organisation of rights and
has only included some new issues. But merely this reform lacks a relation to the European
law in issues such as the rights definition, the delimitation of cooperation context and, the
temporarily and material conditioning factors; or in a reduced operational scenario consid-
ering the confidentiality procedures («deber de sigilio»). And it is important to recall, the
employers’ right to not fulfil with their obligation under some justified conditioning factors
that allow him not to share information.

The study then, highlights and provides a judgement about innovations, and also about
its clear deficiencies, as regards the real functionality of the information and consultation
rights and their true representative reason of being.
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1. PLANTEAMIENTO Y CONSIDERACIONES GENERALES SO-
BRE LA REFORMA ESTATUTARIA OPERADA POR LA LEY 38/
2007, DE 16 DE NOVIEMBRE

La aparicion de la Ley 38/2007, de 16 de noviembre, procediendo a
modificar el ET en aquellos preceptos referidos alainformacion y consulta
de los trabajadores, asi como a la proteccion de los asalariados en caso de
insolvencia del empresario, en modo alguno puede tacharse de inesperada
por cuanto ya desde febrero de 2007 se contaba con un proyecto de ley de
modificacién en dichas materias que no terminaba de ver la luz a pesar in-
cluso de un pronunciamiento contra Espafia por incumplimiento de la debi-
datransposicion de la Directiva 2002/14/CE, de 11 de marzo de 2002, esta-
bleciendo un marco general relativo a la informacion y la consulta de los
trabajadores en la Comunidad Europea®. Se ha esperado pues préacticamen-
te a final de lalegislatura para promulgar esta Ley que se explica como la
debida transposicion a la Directiva 2002/74, relativa a la proteccion de los
trabajadores en caso de insolvencia empresarial 2 y, conjuntamente con ello,

1 Sentenciadel TICE de 5 de julio de 2007 (DOUE de 25.8.2007).
2 Curiosamente la Ley 38/2007 se promulga dias antes de que se dictara una nueva sen-
tencia del TJCE declarando el incumplimiento de Reino de Espafia de |a debida transposicion

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 11-44.
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como instrumento para la «adaptacién» de los derechos de informacion y
consulta de los representantes previstos en el ET a las disposiciones conte-
nidas en la Directiva 2002/14. Una adaptacion que, como se mencionaen la
exposicion de motivos de la Ley 38/2007, pretende asi asumir la necesidad
de que los derechos de informacién y consulta sean gercitados con la sufi-
ciente antelacion, como condicidn previa para el éxito delos procesos de adap-
tacion de las empresas alas nuevas exigencias de una economia globalizada.

Con esta justificacion, nos encontramos asi ante una reforma que se
aprovecha para ofrecer una reordenacion en la sistematica y en el acance
de los derechos de informacion y consulta, en algunos aspectos parcial y en
otros mas que profunda, y que permite ser analizada siguiendo el propio or-
den expositivo de los apartados correspondientes a los arts. 64 y 65 del ET,
teniendo en cuenta no obstante las siguientes consideraciones previasy ge-
nerales sobre la reforma operada en dichos preceptos.

Laprimerarefiere al cambio en el titulo del articulo 64: se mantiene la
referencia a competencias, pero se afiade en primer lugar la alusién a «De-
rechos de informacion y consulta». Un titulo que cuanto menos sorprende
Si se quisiera expresar unosy otras como referencias contrapuestas. Es cier-
to que aun cuando responden a distinto origen y fundamento juridico, tanto
los derechos de informacion y consulta como esas competencias van areci-
bir igual tratamiento y proteccion normativa al tratarse en suma de dere-
chos-poder de intervencién de los representantes que, aun con distinto al-
cance, son atribuidos por la norma como instrumentos ineludiblemente li-
gados a gjercicio de lafuncion representativa. De ahi que hubiera sido qui-
zés aconsejable terminar por olvidar lareferencia a «competencias», con los
peligros que el término ha arrastrado por sus connotaciones publicas y
limitativas en la esfera interventora de |os representantes, para acoger por
el contrario otra terminologia indicativa més general que acogiera el signi-
ficado de lainformacién, consultay otros derechos de |0s representantes.

La segunda de las consideraciones general es afecta a la sistematica que
presenta el nuevo articulo 64. Aun reconociendo la dificultad de ordenar el
conjunto de derechos de informacién y consulta que se atribuyen a los co-
mités de empresa, con sus distintos &mbitos materiales de naturaleza dife-
renciada y sus particulares contornos formales y procedimentales, lo cierto
es también que el precepto no ofrece la mejor sistematica de entre las posi-

de la Directiva 2002/74 Sentencia de 29.11.2007, dictada en el procedimiento por incumpli-
miento que se inici6 por la Comision Europea el 5 de diciembre de 2005 a la vista de la falta
de informacion por el Reino de Espafia en cuanto a las medidas dirigidas a adaptar el derecho
nacional alo dispuesto en la Directiva 2002/74.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 11-44.
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bles. De hecho, €l nuevo art. 64 ET tan solo parciamente mejorala asistema-
ticidad que de partida arrastraba el precepto y que ha permanecido con pos-
teriores afiadidos materiales®. Siguiendo pues cierta técnica del parcheo, el
legislador traza un listado de contenidos para después agregar otras mate-
rias en parrafos diferenciados («Asimismo...»; «También... tiene derecho
a...»), cuando sin embargo un perfecto orden sistemético hubiera exigido
un completo listado de temas o datos objeto de una determinada exigencia
informativa o consultiva

En todo caso, las mejoras en la sistematicidad del precepto se concen-
tran, por un lado, en una previa definicion de qué se entiende como infor-
macion y consulta, y de la delimitacion del contexto de cooperacion y res-
peto en el que han de gjercerse los derechos atribuidos, y por otro lado, en
un disefio expositivo de los mismos que resalta su distinta naturaleza como
elementos de intervencion de los representantes de | os trabajadores y de afec-
tacion a los poderes empresariales de gestion y direccion. Conforme a di-
cha dinamica de exposicion, €l precepto ordena en primer lugar los dere-
chos de informacidn, como supuestos de intervencién minima o débil de los
representantes en la esfera decisional del empresario, diferenciandolos a su
vez segln el criterio de la periodicidad en el gercicio de los mismos. Un
sistema que sin duda facilita la ordenacion pero que, sin embargo, desde €l
punto de vista funcional, puede arrastrar indudables problemas de efectivi-
dad en el gercicio de tales derechos, como posteriormente se referira.

En un supuesto segundo nivel de incision en la gestion empresarial, se
listan en apartado diferenciado (apartado 5.°) las materias que conforman
un derecho de informacion y consulta, esto es, de aquellos &mbitos de deci-
sién empresarial respecto de los cuales los representantes deben expresar
su opinidn sobre la base instrumental de una previa informacién. Sin em-
bargo, y de conformidad con la definicion de consultarecogidaen el primer
apartado del art. 64, no todos los casos de consulta deben expresarse nece-
sariamente con un preceptivo informe del comité. De ahi que el legislador
sevieraen laobligacién de precisar en qué supuestos tal informe es obliga-
do, diferenciandolos de aquellos en los que tan solo esta prevista unainfor-
macion y consulta. Tal es el cometido del parrafo 3.° de apartado 5.°, reite-
rando las ya conocidas materias sobre las que el comité tiene derecho a emitir
un informe con carécter previo aladecision empresarial.

A continuacion, y tras el apartado 6.° dedicado a concretar detalles de
procedimentalizacion de los derechos de informacion y/o consulta delinea-

8 Apreciacion compartida con la sefialada por PraDos DE ReYEs, F.J. y CABRERA
FERNANDEZ, J.A., «Competencias informativas», en AA.VV. Manual juridico de los represen-
tantes de los trabajadores, La Ley, Madrid 2004, pag. 119.

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 11-44.

[T (11 ||



NN T 1] @

Los cambios sistemdticos, materiales y funcionales en los derechos de informacién ... 15

dos con anterioridad, se ubica el listado correspondiente a las «competen-
cias» del comité, reproduciendo integramente la misma relacion del ante-
rior apartado 9.° del art. 64, y con ello la misma opcién de incluir en un
mismo saco facultades o poderes de intervencion que ni todos responden a
la misma naturaleza juridica ni ostentan en modo alguno €l titulo de «com-
petencia» en sentido estricto.

Latercerade las consideraciones generales sobre |areforma estatutaria
en esta materia, es de indole material, reconociendo por un lado, que €l le-
gislador ha efectuado ciertas incorporaciones novedosas de interés, aungque
merecedoras de distinta valoracion critica, y por otro lado, no obstante, la
resistencia del mismo legislador a operar una reforma mas completay pre-
cisaen la definicion y gjercicio de los derechos de informacion y consulta,
y que hubiera sido mas que conveniente efectuar con el fin, cuanto menos,
de evitar ciertos desfases materiales y funcional es evidenciados, no solo por
la experiencia aplicativa de tales derechos tras décadas de operatividad, no
exenta por lo demés de conflictividad, sino también por la propia evolucion
experimentada en |as estructuras empresarial es que origina una mayor com-
plejidad y extension de los datos referentes a sus actividades, programacion
y evolucion econémicay comercial con efectos sobre |as relaciones labora-
les. En tal sentido, las informaciones de caréacter empresarial que pueden
ser idoneas para cumplir la funcién de defensay representacion de los inte-
reses de los trabajadores, a estas alturas de una sociedad econémica ata-
mente competitiva, tecnolégicay globalizada, pueden no coincidir con aque-
[las que expresamente menciona la norma.

A falta pues de unatal reforma de mayor calado y modernidad, se per-
petuarén ciertos problemas interpretativos en el alcance y la operatividad
de algunos derechos de informacion y consulta, asi como las dificultades en
admitir que el gercicio eficaz de la funcion representativa puede exigir €l
conocimiento de determinados datos e informaciones mas alla de las expre-
sas menciones normativas. En este sentido, el ET vuelve a cerrar las puer-
tas a un reconocimiento de |as potestades implicitas de informacion, es de-
cir, aguellas que aun no estando expresadas por la norma resultan necesa-
rias para el cumplimiento de actuaciones representativos y que como tales
habria de garantizarse igualmente su efectividad, para circunscribir unavez
maés |os derechos de | os representantes a aquellos que expresamente se deli-
nean en lanormalegal (o incluso convencional) *.

4 Sobre el concepto, fundamento y alcance de estas potestades implicitas de informa-
cion, puede acudirse a mi trabajo «La informacion en la empresa (andlisis juridico de los po-
deres de informacion de los representantes de | os trabajadores») Consejo Econémico y Social,
Madrid 1995, pags. 209y ss.
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Finalmente, y dentro de estas observaciones preliminares, la nueva or-
denacion de los derechos de informacion y consulta de los representantes
del personal, resulta particularmente deudora de la Directiva 2002/14, de
11 de marzo, estableciendo el marco general paralainformaciony consulta
delostrabgjadores en el seno delaCE. Si bien, y a margen de ello, asimis-
mo es de destacar una acogida muy selectiva por parte del legislador de con-
tenidos sobre derechos de informacion y consulta presentes en otras ordena-
ciones normativas, a la vez transposicion de aquellas de origen comunita-
rio, referidas a otros &mbitos empresariales de estructura compleja. En con-
creto, la Ley 10/1997, de 24 de abril, regulando los derechos de informa-
cion y consulta en empresas y grupos de dimension comunitaria (en adelan-
te, LIC), y laLey 31/2006, de 18 de octubre, sobre implicacion de los tra-
bajadores en las sociedades andénimas y cooperativas europeas (en adelante,
LISACE) Cierto es que en dichas normas se ordenan los derechos de infor-
macion y consulta de instancias representativas del personal que exceden
del ambito funcional de los comités de empresa, y es en atencion ala parti-
cular estructura de la empresa donde aquellas instancias se sitlan que se les
concede particulares poderes de intervencion. Sin embargo, y asi como no
existe una total desconexion orgénica entre los comités de empresa y tales
instancias de representacion en estructuras complejas (en la medida que las
Organos unitarios participan de la eleccién, directa o indirecta, de aquéllas)
tampoco deberia existir una desconexion funcional que lleve a situaciones
de diferenciacion injustificada, entre uno y otro tipo de instancias represen-
tativas, en la atribucion y gercicio de derechos y deberes en relacion ala
informacién y consulta. Es decir, asi como el reformador estatutario hain-
corporado en €l art. 65 la facultad empresarial de no dispensar informacion
en determinados casos, acogiéndola de la ya prevista en esas otras normas
por irradiacion de las Directivas comunitarias, hubiera debido también ha-
cer extensivo alos comités de empresa de ciertas facultades de informacion
y consulta previstas igualmente en dichas normas para instancias represen-
tativas como €l comité de empresa europeo o0 el drgano de representacion
en las sociedades europeas. Si la estructura empresarial, cualquiera que sea
ésta, simple o compleja, justifica igual imposicion a todos los érganos de
representacion del deber de sigilo y la atribucion a empresario de esa dis-
pensa informativa, la misma consideracion hubiera servido para reconocer
a los comités de empresa similares derechos de informacion y/o consulta
gue ostentan normativamente aguellas otras instancias de representacion en
diferentes &mbitos empresariales. Y sin embargo no ha sido ésta la opcion
del reformador estatutario, con un proceder claramente selectivo dando unacal
(refuerzo del deber de sigilo y la dispensa informativa) pero sin otra de arena
(unamayor aperturamaterial alos derechos de informacidn o consulta).
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Tras estas observaciones preliminares, procede pues sefialar algunas
puntualizaciones valorativas sobre |o aportado (y no aportado) en la refor-
ma operada en los arts. 64 y 65 del ET.

2. ART. 64: INNOVACIONESY REITERACIONES

2.1. Definicion y contexto de gjercicio de los derechos de informacion
y consulta (apartado 1.°)

El nuevo redactado del apartado 1., con tres parrafos, incluye varias
cuestiones novedosas, pero de distinta valoracion critica, y que pueden
resumirse en las siguientes:

— Definicion de los conceptos de informacion y consulta

— Laexpresa delimitacion de los derechos contemplados

— El contexto en el que deben gjercitarse

2.1.1. Nuevasdefiniciones de la informacién y la consulta

Unas definiciones que aun siendo novedosas en el texto del ET, no lo
son tanto en la ordenacion normativa nacional por efecto de la debidatrans-
posicion de ciertas disposiciones comunitarias y que el reformador estatutario
no hace més que acoger y trasladarlas en mayor o menor medida al art. 64.

En efecto, es en la LIC donde aparece por primera vez la definicion de
una consulta como «el intercambio de opinionesy la apertura de un didlogo
entre los representantes de |os trabajadores y la direccion central o de cual-
quier otro nivel de direccion més apropiado» (reproduccion literal del co-
rrespondiente precepto de la Directiva 94/45, de 24 de septiembre, de la que
es transposicion) La ausencia en unay otra norma de una definicién de la
informacion, se subsana en la Directiva 2001/86, de 8 de octubre de 2001
(de implicacion de los trabajadores en las SAE) que junto ala definicion de
la consulta en términos similares ala anterior, conceptda lainformacion como
latransmisién por el 6rgano competente de la sociedad europea alos repre-
sentantes de los trabajadores, de las informaciones relativas a las cuestio-
nes que afecten ala propia sociedad europeay a cualquierade susfiliales o
establecimientos. Concepto que de nuevo literalmente se reproduce en la
norma espafiola de transposicion (la LISACE)

Por su parte, la Directiva 2002/14, de 11 de marzo de 2002, estable-
ciendo el marco general relativa alainformacion y consulta de los trabaja-
dores en la Comunidad Europea, recoge una definicion bien general de lo
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gue debe entenderse como informacién y por tanto valida para cuaquier
ambito empresarial de aplicacion («latransmision de datos por el empresa-
rio alos representantes para que puedan tener conocimiento del tema trata-
do y examinarlo»), alavez que de nuevo reiterala consulta como «el inter-
cambio de opinionesy la apertura de un didogo entre |os representantes de
los trabajadores y el empresario».

El legislador estatutario cumple aqui lo sefialado en la exposicion de
motivos de laLey 38/2007, por cuanto ésta aparece, al menos en parte, como
transposicion de la Directiva 2002/14, y en consecuencia procede a recoger
en términos generales las definiciones de informacion y consulta aportadas
por dicha Directiva.

En efecto, y con una leve variacion expresiva, en el nuevo art. 64.1 la
informacién se define como «la transmision de datos por el empresario a
comité de empresa, a fin de que éste tenga conocimiento de una cuestion
determinaday pueda proceder a su examen». Se reconoce asi indirectamen-
te la funcionalidad de la informacién y eludiendo consecuentemente cual -
quier consideracion hacia su naturaleza de mero derecho pasivo carente de
finalidad. Antes bien, los datos que puedan ser objeto de informacién por
parte de los representantes han de permitir de forma inmediata y directa su
andlisis por los representantes, conformando pues un sustrato de conocimien-
to que puede quedar funcionalizado para posibles y posteriores actuaciones
de comité en el gercicio de su funcion representativa.

Asimismo, la definicion de consulta que se incorpora en el mismo pre-
cepto, recoge también la que se contiene en la Directiva 2002/14, pero afia-
diendo una precision de singular importancia gque explica precisamente el
novedoso modo con el que sisteméaticamente se delineara, en apartados pos-
teriores del art. 64, el derecho ala consulta del comité de empresa. Concre-
tamente, y tras reiterar que la consulta es el intercambio de opinionesy la
apertura de un didlogo entre empresa y representantes sobre determinada
cuestion, se afade el siguiente inciso: «incluyendo, en su caso, la emision
de informe previo por parte del mismo». De hecho, y como se ver4, €l pro-
pio art. 64 diferencia entre materias que son objeto de una informacion y
consulta, y aquellas otras que conforman un derecho a emitir un informe
(coincidentes con las ya conocidas materias que listaba el anterior apartado
4.° del art. 64), como especial forma de procedimentalizar una consulta pre-
via. Es asi como €l legislador reformador utiliza un estricto criterio formal,
mas que otro de indole material, para terminar por diferenciar dos tipos de
consulta, seguin se requiera 0 no expresamente un informe del comité como
resultado de la consultay de carécter previo alaoperatividad de la decision
empresarial. Una opcidn que, como se aludird posteriormente, arrastra pro-
blemas interpretativos, desde el plano de su fundamento y justificacion, asi
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como operativos, desde aguel otro de la procedimentalizacion del derecho a
la consulta.

2.1.2. Laopcién legislativa por delimitar materialmente los derechos de
informacion y consulta

En efecto, de nuevo el art. 64 procede a expresar un listado de dere-
chos de informacién y consulta que puede continuar provocando claros efec-
tos limitativos en el acance de los poderes de intervencion de los represen-
tantes de los trabajadores. Si con el anterior redactado del art. 64 la juris-
prudencia venia considerando tal precepto no formalmente como un tal lis-
tado cerrado (por cuanto se permite la ampliacién por convenio colectivo),
pero si de hecho en atencion alas facultades normativas en la definicion de
los derechos de informacion, los términos con los que se abre €l precepto
estatutario tras la reforma esta atribuyendo el fundamento normativo que
permitiria el mantenimiento de dicha orientacion jurisprudencial: «el comi-
té de empresa tendré derecho a ser informado consultado por el empresa...
en los términos previstos en este articulo», tal y como declaré el TS en su
sentencia de 2.11.1999 (RJ 1999/9108). Concretamente, en ésta Ultima se
precisa, por un lado, que «el gjercicio del derecho de informacién no debe-
ria interferir mas de lo necesario en lo que es competencia del empresario,
ni podra superar los limites fijados por la ley o por el convenio colectivo
gue puede ampliarlos». Y por otro lado, que la empresa solo esta obligada a
suministra aguella informacién «que el legislador (que la ha detallado en el
art. 64) y en su caso el pacto colectivo, han considerado necesaria y sufi-
ciente paraque €l comité pueda desempefiar con éxito las competencias que
tiene reconocidas..., sin que pueda exigir de la empresa un deber de infor-
macion mas extenso o intenso que 1os previstos en las normas laborales y
convencionales». Unas consideraciones que, en definitiva, se resumen en la
declaracion de que «el derecho de informacion no puede ser objeto de una
interpretaci on extensiva.

Una doctrina que, desafortunadamente, parece haber calado aun en mo-
dernas resoluciones judiciales para limitar asi los derechos de informacion
de los representantes a aquellos expresamente sefial ados en la normativa le-
gal y convencional, negando en consecuencia cualquier demanda de ague-
[los en solicitud de otros datos o informaciones aun siendo relevantes para
el més correcto gjercicio de lafuncion representativa®. De ahi lavaloracion

5 Ental sentido, y atitulo de iemplo, laSTSJ LaRiojade 16.3.2004 (JUR 2004/202216),
desestimando la reclamacion del comité que solicitaba, entre otros datos, la estructura de la
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positiva que debe concederse a otras resoluciones jurisprudenciales que, en
una vision mas amplia del fundamento y alcance de dicha funcién, recono-
cen que es ésta la que en definitiva define el @mbito material de los dere-
chos de informacion, marcando la pauta de los datos a suministrar, y sin
que por ello queden constrefiidos a los concretos contenidos detallados en
lanorma. Es en definitiva, la admisibilidad de esos otros poderes implicitos
de informacién, mas alla de la expresividad normativa, la que ha permitido,
conforme a dichas resoluciones judiciales, conceder a los representantes el de-
recho arecibir determinada informacion ala que se habida negado la empresa
alegando su falta de acogida expresaen laley o en e convenio colectivo®.

2.1.3. Precisiones que modalizan e incluso limitan el alcance material y
procedimental de los derechos de informacion y consulta recono-
cidos

Otra de las nuevas incorporaciones en €l precepto esla ausion al espi-
ritu de cooperacion del empresario y el comité de empresa en el cumpli-
miento de los derechos y obligaciones derivados de |os poderes de informa-
cién y consulta, si bien, unavez mas, no es del todo desconocida esta refe-
rencia a haber aparecido por primeravez en laLISACE, tal como asu vez
serecogiaen el art. 9 de la correspondiente Directiva 2001/86.

masa salarial, o las ventas y stocks de un centro de trabajo. Igualmente, la STSJ Comunitat
Valenciana de 7.9.2004 (JUR 2005/9458), considerando que la empresa no tiene la obligacion
de suministrar al comité una copia de los documentos en los que a diario se realiza una distri-
bucién de los tiempos de trabajo de cada trabajador en los concretos puestos y con los corres-
pondientes cambios y tiempos de descanso, por cuanto ni en el art. 64 ET ni en el convenio
colectivo de aplicacion se incluia alusién alguna a dicha facultad. Finalmente tamben la STSJ
de Galiciade 2.3.2007 (AS 2007/2713), desestimando la pretension del comité de ser informa-
do por laempresa de los niveles salariales asignados a todos y cada uno de | os trabajadores de
laplantilla

6 En tal sentido, por ejemplo, la STSJ Cantabria de 20.6.2006 (AS 2006/2990), conce-
diendo al comité el derecho arecibir informacion precisa sobre procesos de seleccién para co-
bertura de plazas (en concreto, relacién nominal de candidatos segregados por sexo, titulacion
de los candidatos, caracteristicas de |as pruebas de seleccién, puntuacion obtenida por los can-
didatos en cada una de las pruebas, etc.) Asimismo, STSJ Castilla-La Mancha, de 13.11.2001
(AS 2002/897) reconociendo que debe suministrarse al comité el Manual de Valoracion utili-
zado por la empresa (y que ésta se negaba a suministrar con el argumento de que tal obliga-
¢ion no se encontraba resefiada en el ET ni en el convenio), por cuanto «mal podriarealizarse
de modo adecuado el derecho a ser consultados sobre valoracién de puestos de trabajo, si se
carece del material técnico que se utiliza paralarealizacion de dicha actividad val orativax.
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En cierto modo, este espiritu de cooperacion en el gercicio de los de-
rechos de informacion y consulta no es méas que un cuaificado deber de
buena fe, o en otros términos, una manifestacion de la buena fe contractual
circunscrito en este caso al @mbito de la operatividad de tales derechos. De
ahi que, como sucede con el genérico deber de buena fe, dicho espiritu de
cooperacion va a servir como factor de valoracion de la correccion en el
cumplimiento de tales derechos, y mas exactamente como criterio de enjui-
ciamiento de la actuaciones en esta sede tanto del empresario, en tanto que
sujeto obligado por el deber de informar y consultar, como de los 6rganos
de representacion, en su condicion de titulares de los correlativos derechos
a ser informados y consultados. Para estos Ultimos, el espiritu de coopera-
cion exigido vaasignificar laineludible funcionalidad de tales derechos res-
pecto al eficaz gjercicio de la funcion representativa en el &mbito empresa-
rial, més alléa de las implicaciones directas e indirectas del deber de sigilo
profesional. Pero mas aun, €l espiritu de cooperacién permitiria enjuiciar
posibles posturas empresariales de negacion de la informacion debida, sin
que se justifiquen en argumentos de razonabilidad o de posible perjuicio a
intereses empresariales, ni en el hecho de que se trate de una materia secre-
ta o reservada; o incluso puede gozar de una especial incidencia en relacion
aposibles situaciones en las que lainformacion emitida por la empresa fue-
ra incompleta o tardia, haciendo pues inGtil su instrumentalizacion cara a
gjercicio de otras funciones representativas.

Pero junto a ese espiritu de cooperacion, €l precepto incorpora un nue-
Vo criterio de modulacion del correcto gjercicio de los derechos de infor-
macion: «teniendo en cuenta tanto los intereses de la empresa como los de
los trabajadores». Una interpretacion estricta y limitativa de dicha referen-
cia puede de nuevo aportar los elementos argumentativos necesarios para
impedir que el empresario deba informar a los representantes de aquellas
materias que pudieran lesionar unos u otros intereses.

Asi, en primer lugar, la intencionada alusién al respeto debido hacia
los intereses empresariales podria aducirse para reducir el alcance material
de lasinformaciones a suministrar por el empresario en el entendimiento de
gue su suministro pudiera afectar a intereses de amplio campo (econdémi-
Cos, estratégicos, comerciales, etc.) Sin embargo, debe tenerse en cuenta que
la proteccién de dichos intereses, en su confrontacidn con los deberes infor-
mativos del empresario, ya se dispensa de forma particular no solo a través
del deber de sigilo, sino también y de forma particularmente reforzada por
lanovedosaincorporacién de la dispensa informativa que precisamente con-
templa el buen funcionamiento de la empresa como interés especialmente
protegible de concurrir determinadas exigencias de concretay demostrable
lesividad. Es pues en dicha sede donde el empresario habriade alegar y jus-
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tificar dichos intereses como impeditivos o limitativos de su obligacion de
informar, a punto de que precisamente la falta de justificacion real y obje-
tiva por el empresario de la afectacion negativa a tales intereses puede lle-
gar a enjuiciarse como una postura obstruccionista contraria a ese espiritu
de cooperacion.

En segundo lugar, la alusion alos intereses de los trabajadores corre €l
peligro de sacar aun mas alaluz determinadas situaciones de confrontacion
entre los derechos de informacion de los representantes y €l derecho a la
intimidad de los trabajadores, fundamental mente cuando aquellos solicitan
del empresario determinados datos personales de los trabajadores, inclui-
dos los aspectos retributivos, y se produce la negativa de la empresa ale-
gando la afectacion ala esfera de intimidad personal del trabajador o la au-
sencia de consentimiento por estos a que tales datos se recaben por los re-
presentantes. Situaciones que hasta el momento, y tomando como base la
doctrina constitucional que declara que la esferade inviolabilidad de la per-
sona frente a injerencias externas no comprende en principio |os hechos re-
feridos alas relaciones sociales y profesionales en que se desarrolla la acti-
vidad laboral e incluso que el acceso alainformacion relativa a la retribu-
cion no permite en modo alguno la reconstruccion de datos del trabajador
incluidos en la esferade su intimidad 7, se han venido resolviendo de forma
claramente casuistica atendiendo al dato personal solicitado y a su grado o
no de afectacion alaintimidad del trabajador, si bien por lo general se de-
claralaadmision de un derecho de informacion de |os representantes en ta-
les casos siempre y cuando quede justificado en el desempefio de las fun-
ciones asignadas a los representantes y, en definitiva, en la proteccion dlti-
ma de los derechos de |os trabajadores a ellos encomendada®. Una justifi-
cacién que en suma permitiria acomodar €l pleno gjercicio de la funcién re-
presentativa, actuada en este caso a través de los derechos de informacion,
y €l debido respeto alos intereses y derechos propios de los trabajadores, tal
y como serialaintencionalidad que subyace en la nueva alusion del art. 64.1
ET aun correcto gercicio de los primeros teniendo en cuenta los segundos.

2.2. Losderechosdeinformacion (apartados 2.9, 3.2y 4.9

En un aporte de mejor sistematicidad en la exposicion de los derechos
de informacion, el art. 64 destina tres apartados a delinear las materias que

7 Entre otras, Sentencias de TC 142/93 (RTC 1993/142), 170/87 (RTC 1987/170), 94/
98 (RTC 1998/94), y 110/1984 (RTC 1984/110).

8 Asi, por gjemplo, SAN de 7.6.2006 (AS 2006/2223) y STSJ Comunidad de Madrid de
26.6.2006 (AS 2007/681).
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constituyen el objeto de tales derechos siguiendo un estricto criterio de tem-
poralidad en el suministro de lainformacion debida, de modo que el aparta-
do 2.° lista aquellas materias sobre las que se debe informar «trimestralmen-
te», el apartado 3.° aquellas otras que deben suministrarse a menos «anual -
mente», y finaliza el apartado 4.° sefialando las materias cuya informacién
se ha de efectuar «con la periodicidad que proceda en cada caso».

Y apriori, en esta nueva ordenacion sistemética queda reducida todo
lo resefiable como novedad en relacion a los derechos de informacion a la
vista de las escasas innovaciones de indole sustancial. De hecho, las mate-
rias sobre las que se ha de informar de manera trimestral, asi como de aque-
[las de suministro informativo, al menos, anual, apenas han sufrido variacion
algunaen relacion alo ya previsto por €l art. 64 en su redaccion anterior.

En efecto, siguen remitiéndose a la periodicidad trimestral 1a ya cono-
ciday denominada informacion empresarial de naturaleza econdmica, esto
es, datos sobre la evolucion general del sector econdmico a que pertenece
laempresa, asi como la situacion econémica de lamisma, evolucion reciente,
produccion y ventas, incluido el programa de produccion. Aquello que re-
sulta hasta cierto punto extrafio es la novedosa incorporacion, en el conjun-
to de dichos datos de caracter estrictamente econémico y comercial, de «las
actuaciones medi oambientales que tengan repercusion directaen el empleo».
Puede admitirse que decisiones de tal carécter adoptadas por la empresa pue-
den tener implicaciones econdmicas o financieras parala misma, y que en
tal sentido y contexto de afectacion pudieran interesar a los representantes.
Pero si junto a ello tales implicaciones pudieran tener «una repercusion di-
recta en el empleo», quizas no hubiera sido su ubicacién sistematica mas
adecuada, para haberse situado por ejemplo en el contexto de los derechos
de informacion y consulta sobre situacion, estructura, evolucion y cambios
del empleo que se ordena en el apartado 5.° del art. 64.

Por lo que se refiere a la informacién a suministrar, @ menos anual-
mente, el nuevo apartado 3.° del art. 64 mantiene como contenido de tal de-
recho los datos preexistentes y derivados de planes y sistemas de igualdad
de genero en laempresa.

Y por Ultimo, el apartado 4.° recoge, bajo un derecho de informacion
de periodicidad indeterminada, dependiente pues del momento en que se ori-
ginen, los datos referentes a tres tipos de ambitos materiales que hasta en-
tonces se encontraban dispersos y diferenciados en el anterior precepto
estatutario.

Por un lado, los denominados documentos mercantiles, esto es, el ba-
lance y la cuenta de resultados, a los que se unen todos aguellos documen-
tos que las empresas societarias generan y que den a conocer a los socios.
Al respecto unavez més ha de hacerse mencion alafalta de oportunidad de
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la reforma para reforzar la operatividad préctica de los derechos de infor-
macion en relacion a tales materias. Es decir, una mayor concrecion sobre
|as condiciones de gjercicio de tales derechos que a menos impidan limita-
ciones en su efectividad que han podido generarse desde sede jurisprudencial .
En este sentido, es absolutamente inconcebible que algunas resoluciones
jurisprudenciales sigan remitiéndose a doctrinadel Tribunal Central de Tra-
bajo para preservar pronunciamientos limitativos que restringen, injustifi-
cadamente, €l alcance de los derechos de informacién reconocidos alos re-
presentantes de |os trabajadores aun en esta sede material. Concretamente,
no deja de sorprender que sin un apoyo eminentemente juridico que lo sus-
tente, se mantenga la opinidn de que el ET no exige que la documentacion
mercantil prevista en el mismo deba instrumentarse necesariamente por es-
crito, mientras que sf lo es para la informacion de naturaleza econdémica®,
en base a que asi se declaraba en sentencias de los afios 80 del TCT. Si el
problema residia en no cargar sobre el empresario los costes de suministro
por escrito de una documentacion extensa y voluminosa, en modo alguno
sirve el componente econdémico como justificacion para el cumplimiento de
|os deberes informativos a cargo del empresario. Si se centraba en la debida
preservacion de supuestos datos sensibles frente a su conocimiento exterior,
lo cierto es que la fiscalidad que impera sobre las empresas hace més que
improbable que dicha documentacion basica en la contabilidad de las em-
presas pueda quedar al margen de una informacion mas o menos publica.
Al margen de que en la actualidad, con el desarrollo de los sistemas tecno-
l6gicos y de la sociedad del conocimiento, es dificil que dicha documenta-
cion permanezca encerrada en 10s estrictos contornos empresariales al mar-
gen de cualquier conocimiento exterior.

En segundo lugar, el apartado 4.° reiterala competencia ya prevista con
anterioridad respecto a «conocer 1os modelos de contrato de trabajo escrito
que se utilicen en laempresa, asi como los documentos relativos a la termi-
nacion de larelacion laboral». De nuevo, y una vez mas, se ha desaprove-
chado la reforma para introducir aquellos elementos de precision en el al-
cance de tal derecho con el fin de solventar definitivamente algunos proble-
mas acaecidos en la préctica en relacion a esta facultad del comité de em-
presa. Problemas derivados particularmente de la interpretacion que merez-
ca el término «conocer» por referencia, no tanto a los model os de contrato,
como a los documentos de finalizacion de la relacion laboral, y si incluye
no solo el mero modelo utilizado como su contenido particularizado para
cada caso concreto.

9 Al respecto, STSJ Islas Canarias, Las Palmas, de 19.12.2001 (AS 2001/16905).

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 11-44.

[T (11 ||



NN T 1] @

Los cambios sistemdticos, materiales y funcionales en los derechos de informacién ... 25

Y finamente, lainformacion debida al comité de «todas las sanciones
impuestas por faltas muy graves». Se mantiene pues sin variacion una noti-
ficacion limitada a éstas Ultimas (y no también a las graves como a menos
hubiera sido deseable) y gercitada en un momento posterior a la imposi-
cion de lasancién, revelando unavez més el relativo alcance que el legisla-
dor otorga a este derecho informativo 1°.

Se cierra este apartado, referido a la informacion a suministrar con la
periodicidad que proceda, con el derecho del comité arecibir la copia basi-
ca de los contratos, de las notificaciones de las prérrogas y de las denun-
cias, concretando temporal mente dicha obligacién (plazo de 10 dias siguien-
tes a que tuvieran lugar), como facultad que concreta'y amplia aguella otra
informativa prevista en el art. 8.3.% ET. De nuevo aqui hubiera sido de de-
sear que la reforma se aprovechara para incorporar alguna precision que a
menos resolviera definitivamente ciertas cuestiones litigiosas que se han sus-
citado en relacion al contenido de dicha informacion, especialmente cuan-
do a su gercicio se opone el respeto alaintimidad del trabajador, por refe-
rencia a qué deba entenderse como datos personalesy privativos, y en par-
ticular cuando entra en juego la denominada intimidad retributiva frente al
conocimiento por |os representantes de menciones al salario del trabajo con-
tenidos en el contrato de trabajo . Cuestiones conflictivas que en todo caso
no se circunscriben dnicamente en el dambito de esta competencia, sino que
en més de una ocasion se han planteado al hilo de la solicitud de informa-
cion de retribuciones o niveles salariales individualizados *2.

2.3. Losderechosde consulta (apartado 5.9)

Tras la ordenacién de los derechos de informacién, y en un supuesto
siguiente nivel de mayor incidencia en la esfera decisional del empresario,
se listan en el apartado 5.° los derechos de consulta, a través sin embargo

10 De nuevo se coincide en esta apreciacion de PraDos DE REYES, F.J., y CABRERA
FERNANDEZ, J.A., «Competencias informativas», op. cit., pag. 137.

11 \id. en este sentido la SAN de 7.6.2006 (AS 2006/2223) apoyandose en conocida
doctrinajurisprudencial que cita para admitir el conocimiento por los representantes de dichos
datos por cuanto estos no forman parte del ambito de reserva intima, personal y privativa del
trabajador.

12 Casos en los que, de nuevo, y por lo general, se alude a la doctrina limitativa y res-
trictiva de la STS de 2.11.1999 (RJ 1999/9108), para negar tal derecho de informacién por
cuanto no esta previsto ni legal ni convencionalmente. Véase en esta linea, la STSJ de Galicia
de 2.3.2007 (AS 2007/2713).
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de una diferenciacion que puede inducir, de seguir una errénea interpreta-
cion estricta, aunagrave e injustificada distincion en el gjercicio de los de-
rechos que en este parrafo se disponen.

En efecto, y como se aludié anteriormente, la nueva definicion de la
consulta contenida en el primer apartado del art. 64 sustentay justifica una
operacion hasta entonces desconocida, cual es la de escindir la consulta en
dos modalidades, segin se requiera 0 no la emision de un informe previo
como resultado de la misma. Se genera asi una diferenciacion en el gerci-
cio de un mismo derecho sobre la base de un estricto criterio formal: por un
lado, aguella mas procedimentalizada en la que se requiere la emision del
informe por el comité antes de poner en préctica determinada decision em-
presarial, y por otro lado, aquella mas informal que no necesita un determi-
nado mecanismo de exteriorizacion, de forma que la consulta puede efec-
tuarse de cualquier forma, por lo general de modo verbal, siempre que per-
mita que la opinion del comité [legue a empresario.

Podria pensarse que tal opcion tiene como finalidad no incorporar una
excesiva procedimentalizacion en el gjercicio de la consulta, especia mente
para aguellas cuestiones que puedan revestir cierta urgencia aplicativa. Pero
si esto fuera asi, no se explica que se siga sometiéndose a informe previo
decisiones empresariales que pudieran gozar de cierta premura en su
operatividad (como reestructuraciones de plantilla o traslado de instalacio-
nes) Junto a ello, ese criterio diferenciador de tipo formal tampoco se sus-
tenta en la indole de las materias que se someten 0 no a una consulta con
expresion de informe. Es decir, podria haber tenido cierta |6gica la opcion
de degjar limitado el informe ante materias que son objeto de decisiones em-
presariales, para concentrar la consulta informal a aquellas otras que refie-
ran a datos o informaciones que se suscitan en la empresa, con incidencia
en las relaciones laboral es, pero que no son 0 no van a ser objeto de concre-
tas e inmediatas decisiones. Y sin embargo, tampoco ha sido éste el criterio
delimitador por cuanto aun, dentro de los contenidos materiales que son ob-
jeto de informacion y consulta (sin exigencia de informe) aparecen expre-
samente, por ejemplo, aquellas decisiones que pudieran provocar cambios
relevantes en la organizacion del trabgjo.

En definitiva, una diferenciacion que Gnicamente responde a la mera
|6gica inercial de seguir manteniendo el informe ante decisiones ya tradi-
cionalesy sin hacerlo extensivo alas nuevas materias que se incorporan como
objeto de consulta. En todo caso, y aun cuando ésta es la opcion legislativa,
nada impide que incluso en los casos de consulta informal, ésta se exprese
igualmente a través de un informe escrito.

Conforme pues a este panorama delimitador y diferenciador, los dos
primeros parrafos del apartado 5.° delinean aquellas materias sobre las que
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el comitétiene el derecho a ser «informado y consultado, incorporando asi
de forma expresa dos novedades importantes: una de indole procedimental
y otra de naturaleza material. La primera, la asuncién por la norma de la
importancia de lainformacion como elemento previo indispensable para po-
der efectuar el derecho de consulta, hasta el punto de expresar de forma con-
junta e indisolublemente ligados ambos derechos para la eficacia de la in-
tervencion de los representantes, aunque con la precision sefidlada de que
para este tipo de derecho no se exige expresamente su exteriorizacion con
un informe.

Las otras novedades, de naturaleza material, refieren alaincorporacion
de nuevos contenidos como objeto de informacién y consulta, atraidos di-
rectamente de su mencion en el art. 4.2 de la Directiva2002/14. Tal esel la
alusion ala «situacion y estructura del empleo en la empresa o centro de
trabajo», que no aparecia en el redactado anterior del precepto al referir ex-
clusivamente a «la evolucién probable del empleo» como mero objeto de
informacion. En todo caso, lo importante para el campo interventor de los
representantes no es solo o exclusivamente conocer el contexto existente,
en un momento dado, del empleo en una empresa, o de su probable evolu-
cion, sino primordia mente intervenir, de algin modo, ante los posibles cam-
bios que pudieran efectuarse en € mismo. De ahi que merezca una vaoracion
positiva el hecho de que en & nuevo redactado se precise la necesidad de una
consulta con |os representantes cuando se prevean cambios a respecto.

Junto aello, igual valoracién merece a priori otras incorporaciones ma-
teriales como objeto de informacion y consulta hasta entonces ausentes del
precepto estatutario, y que por efecto de la transposicion desde la Directiva
que asi laincluyen, se expresan en el segundo parrafo del apartado 5.° para
acoger aquellos datos que pueden terminar por tener una implicacion en el
empleo de la empresa. Por un lado, «las decisiones que puedan provocar
cambios relevantes en la organizacion del trabajo y en los contratos de tra-
bajo en la empresa». El problema préctico que pudiera suscitarse al respec-
to seria el adecuado deslinde entre tales decisiones objeto de consulta res-
pecto de aquellas otras medidas empresariales de contenido material simi-
lar que o bien requieren un informe previo (implantacion y revision de sis-
temas de organizacién y control del trabajo) o bien es materia de exclusiva
informacion (previsiones del empresario de celebracién de nuevos contra-
tos) Y por otro lado, y como segunda incorporacion de novedad, el derecho
de informacién y consulta sobre la «adopcion de eventuales medidas pre-
ventivas, especialmente en caso de riesgo para el empleo». Unos términos
que, de nuevo, conllevan cierta dificultad interpretativa en cuanto a su co-
rrecto alcance y significado por su proximidad material con otras actuacio-
nes o facultades del comité. Es decir, si por tales medidas preventivas con
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afectacion negativa para €l empleo pudieran entenderse aquellas de tipo
organizativo, como una reduccion de jornada o unareestructuracion de plan-
tilla, o un traslado de instalaciones, la intervencion de |os representantes al
respecto ya estaria prevista en otro apartado del mismo art. 64 y con distin-
ta incidencia. Lo mismo sucederia si tales medidas preventivas reflgjaran
planteamientos de menor contratacion o recurso a supuestos de subcontra-
tacion, y que quedarian acogidos bajo la informacion trimestral que debe
suministrarse a los representantes. Si bien, en este Ultimo caso, €l derecho a
gjercer seria de consultay no solo de informacion, con lo que permitiria un
plus de intervencion reforzada para el comité.

2.4. Laprocedimentalizacion de los derechos de informacion y consul-
ta (apartado 6.°)

Una vez listados los derechos de informacién y/o consulta, se opta
sisteméticamente por expresar, en un apartado separado, los condiciona-
mientos procedimentalesy alavez funcionales que han de regir el gercicio
efectivo de aquellos. Para ello, y junto alareiteracion del plazo de 15 dias
parala emision del informe por parte del comité, a contar desde el momen-
to en que fue solicitado, €l legislador una vez mas acude ala Directiva 2002/
14 la Ley 31/2006 sobre implicacion de los trabajadores en sociedades y
cooperativas europess, paratrasladar al dmbito del ET las exigencias en ague-
Ila contenida sobre el modo con el que deben gercitarse los derechos de
informacién y consulta con el fin de garantizar sus directos objetivos como
poderes de intervencion de los representantes en la gestion y direccion em-
presarial.

En efecto, y en una reproduccion casi literal de los apartados 3.0y 4.°
del art. 4 de la Directiva, el nuevo art. 64.6 del ET precisa el modo en €l
gue debe facilitarse la informacion y realizarse la consulta con el objetivo
de que se garanticen las finalidades respectivas de uno y otro derecho. Se
exigen asf ciertos condicionamientos en la procedimentalizacion de tales
derechos en aras a su efectividad, y en cierto modo se constituyen en una
particular expresion de ese espiritu de cooperacion en el gjercicio de lain-
formacién y la consultaa que se alude al inicio del precepto estatutario.

Concretamente, y por lo que serefiere alainformacion, se requiere que
ésta se facilite por el empresario «en un momento, de una manera'y con un
contenido apropiados que permitan a los representantes proceder a su exa-
men adecuado y preparar, en su caso, la consultay el informe». Queda asi
garantizada y reforzada la instrumentalidad de la informacion para el gjer-
cicio de funciones representativas, de modo que el deber del empresario a
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suministrar informacion no queda legalmente cumplido si la transmision in-
formativa no cumple con tales condicionamientos de tiempo, contenido y
forma que permitan ese examen adecuado y su funcionalidad para eventua-
les poderes de consulta (con o sin emision de un informe preceptivo) Con
este nuevo alcance de los deberes informativos a cargo del empresario, se
amplia pues la proteccién del gjercicio de los correspondientes poderes por
los representantes de |os trabajadores pues que ya no seria suficiente lamera
alegacion por el empresario de un suministro informativo, para dar cumpli-
dasu obligacién, si no va acompafiado de estas nuevas exigencias.

Por su parte, la consulta se inserta igualmente en un nuevo entorno for-
mal y procedimental que pretende asimismo garantizar su finalidad Ultima.
En tal sentido, insistiendo una vez més en parametros temporales, materia-
lesy formales («se efectuard en un momento, de una maneray con un con-
tenido apropiados») y recordando que debe desarrollarse en el nivel empre-
sarial adecuado (ali por tanto donde se sitUe el verdadero nticleo decisional
de la empresa), se refuerza el hecho de que la consulta ha de seguir una
dindmica efectiva, de cercaniafisica entre empresario y representantes (que
permita «reunirse con el empresario») para facilitar un intercambio de opi-
niones («poder contrastar sus puntos de vista u opiniones»), y todo ello con
«el objeto de llegar a un acuerdo...», si bien, y aqui aparece lo llamativo,
esta posibilidad de un acuerdo no se plantea ante cualesquiera materias que
pueden ser objeto de consulta (e incluso de informe preceptivo), sino Uni-
camente «sobre las cuestiones indicadas en el apartado 4», cuando sin em-
bargo dicho apartado refiere alas informaciones a suministrar con la perio-
dicidad que proceda (esto es, documentacion contable y societaria; mode-
los de contrato de trabajo y documentos de finalizacion de larelacion labo-
ral; sanciones por faltas muy graves; copias basicas de los contratos, pro-
rrogas y denuncias) En definitiva, un conjunto de datos y documentacion
sobre los que la norma solo impone inicialmente una informacion y no una
consulta, y menos aun un posible acuerdo como resultado de lamisma. Cuan-
do, por el contrario, dicho acuerdo hubiera sido explicitado como resultado
deseable de una consulta para todos aguellos casos en los que ésta se en-
cuentra prevista, es decir, para las materias sefialadas en el apartado 5.° del
art. 64. A lavista de esto posiblemente nos encontremos con un error numeé-
rico del texto, refiriendo al apartado 4.° cuando debiera decir el apartado
5.°, més aun teniendo en cuenta que en el art. 4.4.€) de la Directiva 2002/
14, de laque es transposicion en este caso el art. 64.6 del ET, se alude a ese
posible acuerdo «sobre las decisiones que se encuentren dentro de las po-
testades del empresario mencionadas en la letra c) del apartado 2», esto es,
lainformacién y la consulta sobre | as decisiones que pudieran provocar cam-
bi os sustanciales en materia de organizacion del trabajo y a los contratos de
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trabajo; decisiones éstas que, como se aludio anteriormente, pasan ahora a
integrar el contenido material del apartado 5.° del art. 64 en sede de infor-
macion y consulta.

En definitiva, solo considerando este error numérico en la identifica-
cion de las materias sobre las que se plantea la finalidad pretendida de lle-
gar a un acuerdo como resultado final de la consulta, es como puede enten-
der la l6gica de estas precisiones novedosas del art. 64.6 del ET. En todo
caso, si conviene precisar como este apartado incluye una precision de co-
secha propia, no recogida en el correspondiente art. 4.4 de la Directiva, cual
es gue la dindmica sefialada de la consulta y ese posible acuerdo se expre-
san «sin perjuicio de las facultades que se reconocen a empresario a res-
pecto en relacion con cada una de dichas cuestiones». Una precision que
probablemente vaya dirigida a reconocer que la consulta asi procedimen-
talizada y dinamizada no interfiere en sus poderes de gestion y direccion,
esto es, laausencia del carécter vinculante de una consulta en el proceso de
toma de decisiones por parte de la empresa, algo que por lo demés viene
considerandose implicita, de formatradicional, en la configuracion de la con-
sultay que la nueva ordenacion estatutaria no atera en lo mas minimo. Aun
asi, este apartado 6.° afiade, a modo de equilibrio compensador, pero a la
vez garantista de la finalidad de la consulta, que ésta permita «que €l crite-
rio del comité pueda ser conocido por el empresario a la hora de adoptar o
de gjecutar las decisiones». En definitiva, que sin condicionar las decisio-
nes Ultimas del empresario y su puesta en practica, la consulta ha de servir,
cuanto menos, como medio de intervencion en el mismo proceso decisional.

2.5. Otrascompetencias del comité de empresa (apartado 7.°)

La expresion de este apartado es una simple reiteracion en formay con-
tenido del anterior apartado 9.° del art. 64, sin afiadir ni omitir ni tan siquie-
ra una coma, cuando sin embargo hubiera sido deseable una mayor aten-
cion por parte del legislador para incorporar aquellas precisiones o detalles
en el alcancey el gercicio de esas otras competencias que |os afios de anti-
guiedad y de aplicacion préctica de la mayor parte de sus contenidos termi-
nan por ensefar.

De hecho, es en relacion a listado de materias objeto de otras compe-
tencias del comité de empresa donde se han observado ciertas cuestiones
litigiosas que siquiera por su frecuenciay diversidad de resolucion, hubiera
merecido una mayor atencion por el legislador reformador.

Concretamente, la facultad de vigilar el cumplimiento de las normas,
asi como el resto de pactos, condiciones y usos empresariales [art. 64.9.a)
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del anterior redactado] ha servido como argumento justificativo para solici-
tudes informativas del comité de empresa que referian a materias no expre-
samente mencionadas en el precepto estatutario, pero que se fundamenta-
ban en el mas correcto ejercicio de dicha potestad de vigilancia. Ante di-
chas demandas se ha respondido generalmente con la afirmacion de que el
art. 64.1.9.a) «no es una norma que faculte al comité para exigir de la em-
presa cualquier informacion que considere oportuna» 13, de modo que para
gjercer esalabor de vigilancia el comité habra de contar con lainformacion
«que consiga por sus propios medios y con aquella que la empresa esté obli-
gada a entregarle». Se une asi el carécter limitativo de los poderes de infor-
macion de los representantes, desde el punto de vista material, con los efec-
tos de la consideracion como competencias de otras potestades que derivan
directamente de la funcién representativa que desempefian, concretamente
la negacion de los poderes implicitos de informacion.

Finalmente, no puede por menor valorarse negativamente el hecho de
que el legislador una vez mas incluya dentro del listado de estas mal
nominadas competencias aquello que no responde a la misma naturaleza,
por cuanto no es unafacultad que el legislador pueda o no conceder discrecio-
nalmente, sino que en realidad es un deber innato a la funcion representati-
vay que deriva directamente de la misma: la informacion a los representa-
dos de aguello que conocen los representantes y que directa o indirectamente
puede afectar a sus derechos e intereses. Mas aun, y por cuanto es un dere-
cho-deber implicito en la funcién representativa cuyo gjercicio puede entrar
en conflicto con el cumplimiento del deber de sigilo impuesto a los repre-
sentantes, se hubierarequerido a menos una mayor atencion legislativa para
ordenar posibles situaciones de conflicto. La reiteracion en la morfologia
de la informacién debida a los representados volvera sin duda a plantear
similares problemas aplicativos a los ya conocidos en relacion con €l nuevo
alcance y mayores contornos del deber de sigilo del art. 65 ET.

2.6. Alusiones a otras disposiciones legales y convencionales (aparta-
dos 8.y 9.9

Se cierra el articulo con dos apartados, dedicado el primero a preser-

var las especificaciones sobre determinados derechos de informacion y con-
sulta contenidas en otros preceptos estatutarios, y el segundo de ellos a

13 Unavez més, la STS de 2.11.1999 (RJ 1999/9108), apoyada ampliamente por otras
resoluciones jurisprudenciales ya citadas.
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declarar el carécter de norma minima de la ordenacién contenida en el art.
64 ET.

En concreto, el apartado 8.° pretende salvaguardar el mayor grado de
especificidad en €l gercicio de ciertos derechos de informacién y/o consul-
ta en relacion a determinadas materias que, aun relacionadas con caracter
general en el art. 64, reciben un particular tratamiento en otros preceptos
del ET. Serian los casos, como g emplos méas paradigméticos, de las rees-
tructuraciones de plantillay de los traslados de instalaciones, ambas mate-
rias contempladas en el apartado 5.° como objeto de un informe a emitir
por el comité de empresa, cuando sin embargo los arts. 51 y 40, respectiva-
mente, prevén un periodo de consultas en los casos en que tales reestructu-
raciones o traslados de instalaciones provoguen despidos o traslados colec-
tivos del personal. De este modo queda mas que solventada en laletrade la
norma el autentico derecho de intervencion de los representantes de los tra-
bajadores a gjercitar en tales casos, preservando la ordenacion que en con-
creto articulara de forma especifica el precepto estatutario que desarrolla
aquella determinada institucion en la que se insertan ciertos procesos de in-
formacién y consulta, y en consecuencia declarando de forma implicita la
aplicacion conjunta, y en modo alguna exclusiva o excluyente, de ambas
previsiones. De este modo, en el supuesto de reestructuraciones de empresa
que origen despidos colectivos, queda reforzada la cadencia temporal del
informe (art. 64) y del periodo de consultas (art. 51), y lo mismo habria de
decir en el caso de traslados, debiendo recabarse el informe einiciar el pre-
ceptivo periodo de consultas (art. 40 ET) 1.

Esta remision normativa a otros preceptos, y en consecuencia a previ-
siones particulares de derechos de informacién y/o consulta sobre determi-
nadas materias coincidentes, permite coordinar igualmente, atitulo de gjem-
plo, el gercicio del derecho del comité a conocer |os modelos de contrato
de trabajo utilizados en la empresa (art. 654.1.4.8) con aquel otro contem-
plado en el art. 8.3.a) que obliga al empresa a remitir a los representantes
una copia basica de los contratos que se celebren por escrito

Por su parte, el apartado 9.° del art. 64 hace de la ordenacién prevista
en dicho precepto un nivel minimo de regulacion que no solo admite su am-
pliacion material por los convenios colectivos, sino también su concrecion
funcional y organica.

14 Para estos particulares supuestos de conexion entre poderes de distinta naturaleza
referidas a idénticas o similares cuestiones, véase PErRez Y AREZ, R., «Competencias con-
sultivas», en AA.VV Manual juridico de los representantes de los trabajadores, loc. cit.,
pags. 149-152.
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En efecto, por un lado, el apartado termina por expresar algo que ya
veniadesarrollandose en la préacticay admitido asi sin ninguna objecién por
doctrinay jurisprudencia: la facultad de los convenios colectivos para am-
pliar las materias sobre las que |os representantes del personal € ercen dere-
chos de informacion y consulta, asi como para incrementar, en su caso, €l
nivel de intervencion de tales representantes en relacién alos binomios ma-
teria/ tipo de derecho a ejercer previstos por la norma estatutaria.

Lareferenciaa «nivel de participacion més adecuado» para ejercer los
derechos de informacién y consulta, permite a la negociacién concretar el
sujeto orgénico que, dentro de la representacion unitaria, gjerciera tales de-
rechos, incluso de forma singularizada. Es decir, ante la préctica existente
en determinados niveles empresariales de un funcionamiento de la repre-
sentacion unitaria a través de comisiones de trabajo por areas de decision o
gestion (comision de empleo, de formacién profesional, de riesgos labora-
les, etc.), se habilita directamente a la negociacion colectiva a que efectlie
una concreta asignacion de determinados derechos de informacion y con-
sulta a gjercer por tales comisiones en funcion de su dmbito material o fun-
cional de intervencion. Asimismo, tal referencia respalda determinadas op-
ciones negociales de hacer titulares de los mismos derechos de informacion
y consulta previstos en la norma a los comités intercentros (en coherencia
ademés con la misma habilitacion legal de los convenios colectivos que ins-
tituyen alos comités de empresa para atribuirles las competencias que aque-
[los se especifiquen)

En todo caso, de la prevision normativa se deducen implicitamente dos
consideraciones. Por un lado, que aun cuando |os convenios col ectivos pro-
cedan a una asignacion de ciertos derechos de informacién y consulta a es-
guemas de representacion superiores o inferiores a nivel organico repre-
sentando por los comités de empresa, en modo alguno puede quedar sus-
traida, por efecto de tales opciones convencionales, latitularidad de los de-
rechos de informacién y consulta que tales instancias de representacion tie-
nen asignada por ley. Y por otro lado, que la posibilidad de que los conve-
nios col ectivos efectlien una concrecion del nivel de participacién mas ade-
cuado para €l gercicio de tales derechos de informacidn y consulta, se cie-
rra con los ambitos empresariales en los que no resulta de aplicacion otra
normativa especifica. Nos referimos en concreto a aquellos tipos de empre-
sa que se incluyen en el ambito de aplicaciéon de normas como laLIC o la
LISACE, en las que se prevén determinados érganos o formas de participa-
cion del personal con competencias o derechos de alcance y naturaleza di-
ferenciada alaprevistaen el ET.
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3. EL NUEVO REDACTADO DEL ART.65 ET (CAPACIDAD Y SI-
GILO PROFESIONAL): LUCESY SOMBRAS PARA EL PLENO
EJERCICIO DE LOSDERECHOS DE INFORMACION

En su primer apartado se conserva igual redactado para recoger la ca-
pacidad del comité en el gjercicio de acciones administrativas o judiciales
en el ambito de sus competencias. De modo que las autenticas novedades
incorporadas en este precepto se limitan no ya tanto a reordenar el sigilo
profesional, como ainstaurar la denominada dispensa informativa.

3.1. El sigilo profesional

El apartado 2.° mantiene la imposicién a los miembros del comité de
empresa (y alos expertos que puedan asistirle) de un deber de sigilo, como
particular instrumento de proteccidn del interés empresarial a mantener re-
servados determinados datos, referidos a la propia actividad empresarial, y
que van a ser conocidos por |os representantes de |os trabajadores en virtud
de unos poderes informativos que la norma hareconocido para el eficaz gjer-
cicio de lafuncién representativa. Ahora bien, de lalectura de dicho aparta-
do surge la constatacion de dos novedades, una omisiva y otra expresiva,
sobre el alcance tal deber.

Laprimera de €ellas refiere ala definitiva omision en el precepto de un
ambito material de exigencia del deber de sigilo previsto en el anterior re-
dactado y que resultaba a todas luces arcaico e injustificado: la delimita-
cion de las concretas materias sobre las que se imponia tal deber, coinci-
dente con las sefial adas en determinados apartados del anterior art. 64 y que
referian a aspectos tan generales, alavez que escasamente rel evantes desde
el punto de vista de la preservacion de secretos empresariales, como eran
los datos econdmicos de la empresa (situacion de produccion y ventas), los
referidos al empleo (previsiones sobre contratacion y subcontratacion), do-
cumentacion contable, etc.... En definitiva, préacticamente la totalidad de las
informaciones a las que tenian derecho |os representantes de | os trabajadores.

Una opcién normativa que, en el primer redactado del ET en 1980, pa-
recia tener como finalidad evitar excesivos recelos por parte de los empre-
sarios hacia lainstauracion de una serie de potestades informativas a favor
de los representantes de | os trabajadores, reflejando en suma un cierto com-
promiso normativo por la proteccion de los intereses empresariales a la re-
serva, y que era de indole presuntiva o aprioristica méas que expresion de un
real y concreto interés. Una operacion deductiva que, con el paso del tiem-
po, se ha mostrado en exceso proteccionista'y en modo alguno justificada
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en la sociedad actual de lainformaciony conocimiento, evidenciando cémo
las materias sobre las que expresamente el precepto imponia el deber de si-
gilo no tenian por lo general un carécter real y objetivamente reservado, so-
bre todo cuando su conocimiento mas 0 menos generalizado o publico po-
dria ser un hecho cotidiano dentro de la actividad empresarial. De ahi que
haya de merecer toda una valoracion positiva el hecho de que finalmente el
legislador elimine del redactado aquello que se habia convertido en unadis-
posicién arcaica, inoperativa e injustificada desde el punto de vista de una
real proteccion del interés empresarial alareservay de los derechos infor-
mativos de | os representantes del personal.

Como corolario, y en puralégica, el deber de sigilo habria de imponer-
se sobre aquello que efectivamente pueda ser reservado para cada concreta
y especifica realidad empresarial. Es decir, degjando que sea el titular de ese
ambito de reserva €l que, bajo determinados condicionamientos, sefide y
circunscriba el contenido material del deber de sigilo que seimpusieraalos
representantes del personal. El proceder del legislador ha ido pues en esta
linea, dejando reducido el &mbito del sigilo profesional a aguello que el em-
presario expresamente sefiale como materia reservada, tal y como ya se ve-
nia sefialando en el anterior redactado, pero con el nuevo afiadido, de indu-
dable finalidad delimitadora aunque quizas con escasa efectividad en lo
pretendido alaluz del redactado, de que tal indicacion del carécter reservado
se expresa «en legitimo y objetivo interés de la empresa o centro de trabajo».

De hecho, la primacia y relevancia de la voluntad empresarial, decla-
rando puntual y especificamente el caracter confidencial de una determina-
da informacion, es una constante en toda una serie de textos comunitarios,
y de las correspondientes normas nacionales de transposicion, que, en sede
de facultades informativas de los representantes, refieren a un deber de si-
gilo tan solo y exclusivamente sobre la informacion que expresamente se
les comunicara con tal carécter. Asi consta en la Directiva 95/45, de 22 de
septiembre, sobre constitucion de comités de empresa europeo y en la co-
rrespondiente LI1C, asi como en la Directiva 2001/86, por €l que se comple-
ta el Estatuto de la Sociedad Andnima Europea en lo que respecta a laim-
plicacién de los trabajadores, y reiterado en la LISACE. E iguamente, se
recoge en la Directiva 20002/14, estableciendo un marco general relativo a
lainformacion y consulta de los trabajadores, y cuya transposicion es pre-
cisamente la que en parte justifica esta reforma estatutaria.

Cierto es que la especial relevancia que poseen determinadas informa-
ciones de caracter empresarial, en orden precisamente a la posicion y capa-
cidad competitiva de la empresa, es la que justifica el particular interés de
su titular a que no sean objeto de comin conocimiento, o a menos que, en
los casos en que debe legalmente abrir esa esfera de reserva, que quienes
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accedan a ella mantengan a su ver su carécter oculto y reservado, impidien-
do que otros distintos de estos que son legitimados puedan entrar en €l cir-
culo de los poseedores de la informacion. Sin embargo, el interés protegido
no es Unicamente la mera voluntad del empresario de mantener reservada u
oculta una determinada informacion, sino que para que dicha voluntad ten-
gatrascendencia juridica a efectos de dispensar |a oportuna proteccion, debe
ir unida a un criterio objetivo que permita anular deseos caprichosos o in-
justificados; esto es, que haya un interés real y efectivo paralaempresa. En
este sentido, laimportante y nueva referencia a dicho interés como condicio-
nante limitativo de lafacultad empresarial de expresar el caracter reservado
a determinada informacion, no viene sino a asumir definitivamente aquello
gue era una constante jurisprudencial: «no seria suficiente que el empresa-
rio lo calificase unilateralmente como confidencial, sino que seria necesa-
rio que, desde un plano objetivo, efectivamente lo fuera» 15,

Ahorabien, no bastariatampoco que el empresario a egara precisamente
dicho interés legitimo alareserva para que operase el deber de sigilo sobre
|os representantes, sino que, a la vista de los condicionamientos limitativos
de tal deber sobre el eficaz gjercicio de otros derechos de | os representantes
(como de informar a sus representados o su libertad de expresion), resulta
del todo exigible una garantia adicional sobre la necesidad de preservar cier-
tos datos de conocimiento ajeno exterior, y que no es otra que la justifica-
cion objetiva de la confidencialidad de la informaci6n, acreditandose su es-
pecial relevancia parala empresa.

En definitiva, si 1o que la norma ha pretendido, acertadamente, es in-
corporar un mecanismo gue garantice la correcta utilizacion de la facultad
empresarial, y evitar asi una limitacion abusiva o injustificada de los dere-
chos informativos de | os representantes, ese «legitimo y objetivo interés de
|la empresa» ala confidencialidad o reserva de determinadas informaciones,
debe quedar sustentado en una serie de circunstancias de naturaleza objeti-
vay, en consecuencia, alegjadas de cualquier consideracion o apreciacion
puramente subjetiva por parte del empresario. En este sentido y reprodu-
ciendo aqui lo ya sefialado en otro lugar 16, podrian sefialarse las siguientes

15 Cfr. STS de 13 de diciembre de 1989 (Ar. 1989/9200), seguida entre otras por STSJ
Region de Murcia, de 23.7.2001 (AS 2001/3660) y STSJ Castilla-La Mancha de 24.11.2005
(AS 2005/3658) Igualmente la SAP de Tarragona, Salade |o Penal, de 4 de abril de 2003 (JUR
2003/210233) sefidlando que «el concepto de secreto empresarial no es de ambito exclusiva-
mente subjetivo o de mera voluntad empresarial, sino que su ambito ha de ser netamente obje-
tivo para que pueda ser objeto de valoracion»

16 «El sigilo profesional», en AA.VV. Manual juridico de los representantes de los tra-
bajadores, loc. cit., pag. 275.
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circunstancias que la empresa habria de demostrar con el fin de justificar
real y objetivamente la exigencia de un deber de sigilo:
— Que la informacién tenga un valor econémico, estratégico o
competencial
— Que dichainformacién no sea facilmente accesible por terceras per-
sonas através de otras vias de comunicacion
— Que su divulgacién o conocimiento gjeno pueda ocasionar un serio
perjuicio paralos intereses o posicion de la empresa
En todo caso, y ante situaciones conflictivas que puedan suscitarse en
torno alareal acreditacién y justificacion de una confidencialidad impuesta
por el empresario sobre determinada informacion, queda abierta la posibili-
dad de unaimpugnacién judicial, tal y como expresa novedosamente el pro-
pio art. 65 en su apartado 5, como posteriormente se vera.
El apartado 3.° reitera, como particular expresion del deber de sigilo,
la obligacion de no utilizar ninglin documento entregado por la empresa a
comité, fuera del estricto ambito de aquella, a lo que se afiade como nove-
dad «ni parafines distintos de |os que motivaron su entrega». Por 1o pronto,
la generalidad de la expresion utilizada, «ningln tipo de documentos», per-
mite deducir la referencia a cualquier documentacion que sustente una in-
formacion suministrada a los representantes, con independencia de que sea
0 pueda ser calificada como confidencial por laempresa. Y ese nuevo inci-
so («ni parafines distintos de los que motivaron su entrega»), viene arefor-
zar precisamente la intencionalidad normativa de imponer un deber de co-
rrecta utilizacién de la documentacion por parte de |os representantes, con-
forme alafuncionalidad de sus potestades informativas, esto es, dentro del
ambito empresarial y para lafinalidad con la que fue entregada, que no es
otra que el cumplimiento de lafuncion representativa
En consecuencia, la utilizacion dentro del ambito empresarial de una
determinada documentacion y su funcionalidad a los fines del gjercicio de
tal funcion representativa, serian las circunstancias que en definitiva admi-
tirian la utilizacion de dicha documentacion entre el personal de la empresa
en la medida en que pudiera tener importancia para el colectivo de trabaja-
dores. En todo caso, y para aquellas situaciones en las que la documenta-
cion es externalizada fuera del dmbito empresarial, la jurisprudencia ha op-
tado por su admisibilidad siempre y cuando dicha utilizacion externa man-
tuviera el vinculo con €l interés de los trabajadores y €l gjercicio de la fun-
cion representatival’.

17 Véase a respecto la STS de 13.12.1989 (Ar. 1989/9200) y la STSJ Comunidad de
Madrid de 6.2.2001 (JUR 2001/726135).
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Finaliza el apartado 3.° con la precision, igualmente reiterada del re-
dactado anterior, sobre el mantenimiento del deber de sigilo por los miem-
bros del comité de empresa aun tras la expiracién de su mandato, pero afia-
diendo también un nuevo inciso, «e independientemente del lugar en el que
se encuentre», para abarcar asi supuestamente aquellas situaciones en las
gue €l que hubiera sido miembro del comité de empresa hubiera sido trasla-
dado a otro centro de trabajo de la misma empresa o prestara incluso servi-
cios en unanuevay distinta empresa.

En todo caso, y a pesar de estas novedades operadas en sede de sigilo
profesional, se perpetlan grandes ausencias, cuales son los elementos de
conexion funcional de dicho deber con otros dos poderes que ostentan los
representantes, informar a los representantes y su libertad de expresion re-
lacionado en €l art. 68, y que sin duda provocard la continuacién de cues-
tiones litigiosas en este sentido.

3.2. Ladispensainformativa

Los dos ultimos apartados del nuevo art. 65 se destinan en esencia a
instaurar y a ordenar la facultad atribuida al empresario a no suministrar
aquellainformacion que aun siendo debida por disposicion legal (o conven-
cional) pudieracalificarse como un secreto y cuya divulgacion pudiera afectar
negativamente a la empresa.

Esta dispensa, que no es otra causa que una especial causa de exencién
de las obligaciones informativa del empresario, aparecié por primera vez
en la Directiva sobre comités de empresa europeos® y acogida en la co-
rrespondiente norma espafiola de transposicion (la LIC) 1°. Con posteriori-
dad, laaparicién de la Directiva 2001/86, completando el Estatuto de la So-

18 «Cada Estado miembro prevera que, en casos especificos y en las condiciones y i-
mites establecidos por lalegislacion nacional, ladireccion central que se halle en su territorio,
no estara obligada a comunicar informacion que, por su naturaleza, pudiera segun criterios ob-
jetivos, crear graves obstaculos a funcionamiento de las empresas afectadas u ocasionar per-
juicios a las empresas afectadas por dichas disposiciones. El Estado miembro de que se trate
podra supeditar esta dispensa a una autorizacion previa de caracter administrativo o judicial»
(art. 8.2 delaDirectiva...).

19 «Excepcionalmente, la direccion central no estara obligada a comunicar aquellas in-
formaciones especificas relacionadas con secretos industriales, financieros o comércales cuya
divulgacion pudiera, segun criterios objetivos, obstaculizar el funcionamiento de la em-
presa u ocasionar graves perjuicios en su estabilidad econémica. Esta excepcion no abarca
aquellos datos que tengan relacion con el volumen del empleo en la empresa» (art. 2.2 de
laLey 10/1997).
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ciedad Andnima Europea en o que respecta alaimplicacion de los trabaja-
dores, sirvié nuevamente de base legitimadora para incluir dicha dispensa
(y en idénticos términos) en €l art. 22.2 delaLISACE. Y es asi como tam-
bién, en dltimainstancia, se contemplala misma posibilidad en €l art. 6 de
la Directiva 2002/14, marco de informacion y consulta. Con dichos prece-
dentes normativos, solo era cuestion de tiempo que se recogieraen el ET, y
no se ha encontrado mejor ocasién, o incluso mejor excusa, que esta reforma.

Como componentes identificadores de esta dispensa se expresan los si-
guientes:

En primer lugar, no cabe duda de los términos de excepcionalidad con
los que se admite la posibilidad de que la empresa no trasmita la informa-
cion debida a los representantes de los trabajadores. Es pues una autentica
excepcion ala obligacion de transmitir informacion, y no en consecuenciaun
derecho a que pueda acogerse la empresa con habitualidad o normalidad.

En segundo lugar, por cuanto se trata de una facultad excepcional, su
gercicio se somete al cumplimiento de dos condicionantes con el fin de evitar
cualquier riesgo de una determinacion libre y discrecional por parte de la
empresa respecto de la informacion que seria objeto de dispensa:

— que responda a aquello que se considere un secreto industrial, fi-

nanciero o comercial

— y que su divulgacion tuviera un efecto negativo, conforme a crite-

rios objetivos, en el funcionamiento de la empresa o en su estabili-
dad econdmica

Respecto del primero de ellos, el problema reside en la propia delimi-
tacion conceptual de tales secretos, puesto que no existe en el derecho in-
terno una normativa que precisamente identifique cuales son los datos o in-
formaciones que pudieran quedar conceptuados como un secreto comercial
o industrial %%, de ahi que haya tenido que ser la jurisprudencia la que de
modo ciertamente casuistico haya ido delimitado el concepto de secretos
empresariales. Por |o general se suelen considerar como tales aquellos da-
tos que revelan de una manera u otra la estrategia comercial y competitiva
de laempresa; y aquello que también parece evidente es la exigencia de que
ha de tratarse de informacién de relevancia para el éxito de la empresa, de
donde no bastaria, una vez mas, la voluntad empresarial de mantener una

20 En el ambito mercantil se mencionan los denominados secretos empresariales, cuya
divulgacion o explotacién, sin autorizacion de su titular, se considera como una préctica des-
leal (art. 13.1 de la Ley de Competencia Desleal) Asimismo, en el orden penal, constituye un
delito de difusion, revelacion o cesion de un «secreto de empresa» (art. 270 del Codigo Penal)
Pero ni en uno ni en otro se define aquello que constituye el aspecto material de referencia.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 11-44.

[T (11 ||



NN T 1] @

40 Eva Garrido Pérez

informacién oculta para su exclusivo uso si de hecho ésta resulta intrascen-
dente paratal objetivo?L,

En relacion a segundo de los condicionantes sefialados, €l potencial
dario alaempresa que se trata de evitar con la dispensa informativa aparece
concretado con esas referencias a «funcionamiento de la empresa» 0 a «su
estabilidad econémica», si bien se trata de términos lo suficientemente ge-
néricos como para quedar referidos a cualesquiera cuestiones de estrategia
de la empresa que redunde en el mantenimiento presente y perspectiva de
futuro de aguella. Desde este punto de vista, el posible campo de operatividad
de ladispensainformativa puede resulta excesivamente amplio, posibilitando
la cobertura de una parte muy significativa de la informacion que pudiera
ser hoy en dia suministrada a los representantes del personal. La necesidad
de evitar desviaciones injustificadas y arbitrarias de esta facultad empresa-
rial, y que podria tener como efecto imposibilitar €l gjercicio de la funcion
representativa, exige extremar las cautelas en la operatividad de la dispen-
sa, reclamando el efectivo cumplimiento de una serie de condiciones, a las
que ya se hizo referencia con anterioridad en sede de sigilo profesional. Esto
es, no seria suficiente alegar que una determinada informacion tiene el ca-
récter de secreto y que su divulgacion podria ocasionar un perjuicio a la
empresa, sino que el empresario habria de acreditar real y objetivamente la
existencia de un relevante y especial interés empresarial en no suministrar
una informacién por el peligro potencial de que su divulgacion o conoci-
miento ajeno pudiera afectar sensiblemente y de manera directa a la estabi-
lidad y funcionamiento de la empresa. En todo caso, como se vera a conti-
nuacioén, y unavez mas, la norma remite a sede judicial el conocimiento y
enjuiciamiento de las situaciones conflictivas que pudieran suscitarse en el
gjercicio de esta dispensa informativa.

Finalmente, y como tercer componente definidor de esta dispensa, la
norma incorpora una excepcion a la excepcion, es decir la no admisién de
tal dispensa informativa cuando se trata de datos relacionados con el volu-
men del empresa en la empresa, de modo que el empresario no puede aco-
gerse alafacultad de no suministrar informacion cuando tenga tal conteni-
do material, entendiéndose de tal relevancia dentro del correcto gjercicio de
las funciones representativas que no cabe alegar su naturaleza secreta para
impedir su suministro a comité. El problema es la determinacion aprioristica
de qué deba entenderse por dichos datos, si bien al menos habria de acoger-

21 Entre otras, SAN de 10 de mayo de 2001; AAP de Madrid, Sala Penal, de 28 de abril
de 1999 (ARP 1999/1880); SAP de Asturias, Sala Penal, de 14 de julio de 2003 (JUR 2003/
234896); SAP de Girona, Sala Civil, de 19 de noviembre de 2001 (Ar. 2001/120124).
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se como tales los mencionados en |os apartados 2.b) [actuaciones medioam-
biental es que tengan repercusion directaen el empleo], 2.c) [previsiones so-
bre nuevos contratos, realizacion de horas complementarias de trabajadores
atiempo parcial y supuestos de subcontratacién], y en apartado 5 [informa-
¢ion sobre la evolucion probable del empleo en laempresay de todas aque-
[las decisiones que pudieran provocar cambios en los contratos de trabajo,
asi como la informacion previa al informe del comité ante reestructuracio-
nes de plantillay ceses, reducciones de jornada, traslado de instalaciones, y
procesos que alteran el estatus juridico de la empresa que incidan en el vo-
lumen del empleo]

Por ultimo, el apartado 5.° del art. 65 en buena parte procede a dar cum-
plimiento a lo dispuesto en el art. 6.3 de la Directiva 2002/14, marco de
informacion y consulta, conforme a cua «sin perjuicio de los procedimientos
nacionales existentes, los Estados miembros preveran recursos administra-
tivos o judiciales en caso de que el empresario exija confidencialidad o no
facilite informacién.... Podran establecer ademés procedimientos destina-
dos a salvaguardar la confidencialidad de lainformacion en cuestion» 22,

Concretando dicho mandato, el legislador nacional destina dicho apar-
tado a procedimentalizar las posibles impugnaciones contra las decisiones
empresariales de atribuir carécter reservado o de gercitar la dispensainfor-
mativa, remitiéndose a proceso de conflictos colectivos como cauce propio
para solventar dichas impugnaciones. Una modalidad que sirve igualmente,
por expresa indicacion del nuevo apartado, para tramitar los litigios relati-
vos a cumplimiento de los miembros del comité (y de los expertos que o
asistan) de su deber de sigilo. A tal fin, la Disposicion Final 2.2 de esta Ley
38/2007, procede igualmente a modificar el art. 151.3 LPL para incorporar
este nuevo &mbito material de dicha modalidad procesal, con €l afiadido de
que el Juez o Sala adopte «las medidas necesarias para salvaguardar el ca-
racter reservado o secreto de lainformacion de que se trate». Una precision
que directamente se copia de la prevista en la LISACE que igualmente tras-
lada al proceso de conflictos colectivos el conocimiento de lasimpugnaciones
sobre sigilo y dispensa informativa en el seno de las sociedades y coopera-
tivas europeas.

En consecuencia se asigna directamente a los jueces o tribunales la de-
cisién de determinar en su caso, y en atencion a las circunstancias concu-
rrentes en cada supuesto concreto de impugnacion, si lainformacion que es
objeto de controversia por la operatividad del sigilo profesional o de ladis-

22 En parecidos términos ya se expresaba con anterioridad la Directiva 2001/86, sobre
implicacion de los trabajadores en la sociedad europea.
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pensa informativa, no solo es objetivamente reservada como para merecer
la tutela a través de uno u otro mecanismo, sino también si requiere cual-
quier otro instrumento 0 medio de proteccion que deba adoptar y asegurar
€l juez o tribunal. Todo ello salvando |a debida aplicacion de la LISOS para
los casos de negativa injustificada de la informacion debida a los represen-
tantes de los trabajadores, tal y como finaliza este apartado y articulo 65 ET.
Sin embargo, el problema cara a la efectiva proteccion de los derechos
deinformacidn de los representantes a articular através del proceso de con-
flictos colectivos deriva precisamente de los posibles efectos de |a senten-
ciaque sedicte. De ahi laidoneidad de que el reformador estatutario hubie-
rareproducido en el ET, tal como lo ha hecho en otras ocasiones, una pre-
vision contenida en el art. 39 de la LIC conforme ala cual la sentencia de
conflicto colectivo que declarara en su caso la vulneracion denunciada, ha-
bria de ordenar el cese inmediato de la misma, la reposicion de la situacion
a momento anterior, y la condena a la reparacion de las consecuencias de-
rivas de su conducta, incluidalaindemnizacion de dafios y perjuicios si pro-
cediera. Una oportunidad perdida que se afiade a aquella otra de incorporar
un complementario instrumento de garantia respecto, particularmente, a la
justificacion y acreditacion de la decision empresarial de no suministrar in-
formacién especialmente reservada, cual es la de someter su gjercicio auna
autorizacion previa de caracter administrativa o judicial, tal y como posibi-
litaban tanto la Directiva sobre comités de empresa europea como la rel ati-
va a la implicacién de los trabajadores en las sociedades andnimas euro-
peas, y que ninguna de las respectivas leyes de transposicion acogieron 23,

4. ALGUNAS CONSIDERACIONES CONCLUSIVAS

Es de reconocer que lareforma operadaen los arts. 64y 65 ET gozade
ciertas dosis de modernidad, siquiera por la adaptacion obligada a las dis-
posiciones de la Directiva marco y la coherencia con otras previsiones nor-
mativas nacionales en la materia (por referenciaalaLICy alaLISACE), a

23 Reiterando lo ya expresado en otro lugar («Sigilo profesional», en AA.VV. Manual
juridico de los representantes de los trabajadores, op. cit., pag. 279), dificilmente podria
imputarse una excesivarigidez en un tramite previo a gjercitar una facultad empresarial, como
es ésta de la dispensa informativo, cuando no tendria como efecto imposibilitar o dificultar la
adopcién de decisiones en el seno de la empresa. Bien a contrario, realmente hubiera podido
actuar como mecanismo de legitimacion de una decision de no suministrar informacién que
podria tener como efecto eludir posibles y posteriores situaciones conflictivas en torno a la
justificacién y objetividad de aquélla.
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la vez que aporta mayores dosis de sistematicidad en la ordenacion de los
derechos de informacion y consulta. La novedosa definicion de estos dere-
chos a menos tiene la virtualidad de clarificar la funcionalidad dltima de
los mismos, a la vez que la delimitacion del contexto de cooperacién y los
condicionamientos temporalesy materiales en que tales derechos han de gjer-
citarse, permitirian cuanto menos ampliar y definir el alcance en laexigibili-
dad de los mismos y el cumplimiento por el empresario de su correlativos
deberes.

A su vez, ladelimitacion de los contornos del sigilo profesional, elimi-
nando definitivamente esa definicidn aprioristica de su ambito de exigibili-
dad, permite elevar acriterio determinante €l interés alareserva que en con-
creto y particularmente pudiera acreditar el empresario sobre una determi-
nada materia o cuestion. Y todo ello a pesar de la novedosa incorporacién
en el texto estatutario de la dispensa informativa que ha de ser acogida en
los estrictos términos mencionados en la norma, es decir, solo y exclusiva-
mente de forma excepcional bajo el cumplimiento de determinados
condicionantes de justificacion y acreditacion.

No obstante, y a pesar de estas y otras incorporaciones, lareformadeja
un cierto sabor agridulce por cuanto, tras décadas de précticainvariabilidad
morfoldgicadelos arts. 64y 65 del ET, se hubiera esperado unareordenacion
en profundidad que no solo acogiera el desarrollo y mayor complejidad que
presentan hoy por hoy las estructuras empresarial es, sus procesos decisiona-
les, y lainformacién y documentacion que generan, sino también laimpor-
tancia de situar en estos nuevos escenarios unos derechos de informacion y
consulta capaces de responder a su naturaleza de poderes de intervencion
de los representantes, tanto desde el punto de vista material como funcio-
nal, en aras a su funcion de defensay representacion de los intereses de los
trabajadores. En este sentido, el reformador estatutario vuelve a cometer el
error de considerar que dicha funcion se satisface con la estrictay expresa
identificacion de aquellos aspectos, datos e informaciones empresariales que
presume permiten a los representantes ejercerla de forma eficaz. Garantizar
gue a menos en tales aspectos 0 materias |os comités de empresa puedan
exigir una informacion y/o consulta, no es en modo alguno impedimento
para haber procedido igualmente aincorporar una cierta clausula de apertu-
ra que permitiera a los representantes acceder a otro tipo de datos o docu-
mentacion que precisara 0 complementara la expresada en la normal legal
(o convencional), cuando asi vinierajustificadaen el gjercicio delafuncién
representativa, y bajo control en todo caso de los correspondientes meca-
nismos judiciales.

Por otro lado, |a necesaria garantia en la anticipacion de los derechos
deinformaciony consulta cara ala practica de determinadas decisiones em-
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presariales, sale ciertamente reforzada en la letra del precepto al prefijar el
contexto temporal, procedimental y funcional en el que tales derechos han
de gjercitarse. Pero este refuerzo no va acompafiado del que hubiera sido
necesario adoptar en los mecanismos de proteccion y tutela de los derechos
de informacion y consulta. En este sentido, |a sancionabilidad administrati-
vaante lalesion o incumplimiento de tales derechos no ha sido alterada por
el legislador cuanto menos paraincrementar su naturaleza punitiva, sus efec-
tos represores de la conducta 'y previsores en relacion a actos futuros. Por
su parte, y desde sede de proteccion jurisdiccional, la remision a proceso
de conflictos colectivos de las cuestiones litigiosas suscitadas en materia de
informacién y consulta, sigilo profesional o dispensa informativa no termi-
na por garantizar la efectividad Ultima de derechos incumplidos o la total
proteccion de intereses |esionados.

Asi pues, en definitiva, y ante importantes ausencias en esta primera
gran reforma estatutaria en los arts. 64 y 65, su alcance e incidencia real
solo en dltima instancia va a poder comprobarse de atender al modo en que
se traslade a la practica cotidiana esta nueva ordenacion en el gercicio de
los derechos de informacion y/o consulta, en su capacidad para acoger las
exigencias de antelacion en la intervencidn de los representantes en proce-
sos decisionales de las empresas, fundamentalmente ante sus necesidades
de adaptacion en las nuevas condiciones impuestas por |a globalizacion eco-
ndémica (tal y como se alude en la exposicion de motivos de la Ley 38/2007),
en su recepcion por parte de la negociacion colectivay en las posibilidades
gue ésta tiene abiertas para concretar, precisar o ampliar las previsiones le-
gales, y en definitiva en su efectiva idoneidad, tal y como estén delineados
los derechos de informacién y consulta, para servir de instrumentos parala
defensay proteccion de los derechos e intereses de | os trabajadores ante es-
tos nuevos y mas complejos escenarios de actividad empresarial.

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 11-44.

[T (11 ||



APROXIMACIONESA LA NUEVA LEY
PARA LA REGULACION DEL REGIMEN
DE LASEMPRESAS DE INSERCION

JosE ANTONIO SOLER ARREBOLA

Profesor Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad de Almeria

EXTRACTO Palabras Clave: Insercion laboral, empresa, contratacién temporal

Las diferentes formulas normativas empleadas para hacer frente al fenémeno de la ex-
clusion laboral presentan una multitud de variantes que tienen como objetivo la incorpora-
cién al mercado de trabajo de colectivos que por su situacién social les resulta complicado.
Con la aprobacién de la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacién del régimen de
las empresas de insercidn, se crea un instrumento que aporta seguridad juridica al ejercicio
de actividades de insercion que venian siendo desarrolladas en la practica por entidades cuya
finalidad es la integracién sociolaboral de personas excluidas socialmente, a la vez que se pro-
mueve la creacién de dichas empresas para impulsar esta labor.

La nueva regulacion ordena y define los requisitos necesarios para la identificacion de
las empresas de insercién y delimita quienes pueden formar parte de la relacién temporal de
trabajo que se entable con ella. También determina diferentes formulas de contratacién, es-
tableciendo una serie de particularidades que singularizan el desarrollo de la prestacion la-
boral como transito “al mercado ordinario de trabajo”. El presente estudio pretende adentrarse
en las principales cuestiones que se derivan del actual panorama normativo.

ABSTRACT Key words: labour insertion, business, temporary contracts

There are different legislative ways to tackle the social phenomenon of social and em-
ployment exclusion, and there are all sort of legislative mechanisms aiming to increase the
employment insertion of those groups which, because of their social situation are socially ex-
cluded.

A new instrument have been created in the new Law 44/2007 that entered into force
last December 13™ as regards the regulation regime of the companies and insertion firms.
For those companies which have the objective of increasing the social and labour insertion
and the integration of socially excluded groups, an instrument has been created to give a ju-
dicial framework to operate and to include and foster their employment insertion activities.
Also, the law promotes the creation of those types of companies to help in this sense.

Also, this new regulation organises and defines the corresponding requirements to identify
companies and insertion firms and establishes the “temporary employment relation” with them.
Also, sets hiring options, and establishing a particularity of labour benefits as a transition to
the “ordinary marketplace”. The present study aims to analyse the current situation and its
legislative scenario.
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1. INTRODUCCION: UN PASO HACIA LA INTEGRACION SOCIO-
LABORAL

Laeliminacion de la exclusion social, como uno de los grandes retos a
los que se enfrenta la Sociedad, presenta una gran diversidad de actuacio-
nes que implican la utilizacion de mecanismos de muy distinta indole. Las
intervenciones, no solamente de los poderes publicos, sino también de ini-
ciativas privadas, se orientan fundamentalmente a delimitar y atacar los di-
ferentes agentes que promueven su pervivencia. Junto a medidas de caréc-
ter general también resulta imprescindible el uso de dispositivos que atien-
dan a circunstancias individuales, ya que el fendmeno de exclusion socia
presenta una gran diversidad de matices que hacen que su configuracion sea
poliédrica.

El empleo se ha postulado como uno de |os factores determinantes para
laintegracion de las personas que se encuentran en situacion de marginalidad.
Sin embargo, |as actuaciones en esta materia deben ir acompafiadas de otras
que mejoren las deficiencias personal es para optimizar la efectividad de las
intervenciones. En este sentido |as necesidades de muy diversa indole, como
formativas, educativas, econdmicas, etc., se han de compaginar paralain-
tegracion sociolaboral del excluido.

En este contexto, la amplitud de acciones destinadas a reducir el feno-
meno de la exclusion laboral ha sido muy extensa. Basicamente en dos gran-
des grupos de medidas se han diversificado las intervenciones: las politicas
pasivas y las politicas activas de empleo. Es precisamente dentro de estas
Ultimas, como medio para mejorar las posibilidades de acceso a empleo de
los desempleados, es donde se circunscribe la actual Ley para la Regula-
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cion del Régimen de Empresas de Insercion, Ley 44/2007, de 13 de diciem-
bre (en adelante LRREI).

El largo camino recorrido para llegar ala vigente normativa ha estado
[leno de numerosas propuestas que postul aban una regulacion especifica para
estas empresas de insercion®. Las primeras iniciativas legislativas en nues-
tro pais se remontan a los afios noventa, presentandose en el afio 1995 una
proposicion de ley de «regulacion de las empresas de economia solidariay
alternativa» 2, ala que siguieron otros proyectos que reclamaban una regu-
lacion de ambito nacional de estas empresas de economia social. Sin em-
bargo no seria hasta el afio 2001, en el marco de la Ley 12/2001, de 9 de
julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incre-
mento del empleo y mejora de su calidad, donde se hizo una primera men-
cion normativa. Concretamente, su Disposicion adicional novena?® estable-
ciaun régimen juridico muy parco y sin apenas desarrollo en el que tan solo

1 Rouo TORRECILLA, E., proponia respecto de las empresas de insercion «no una regula-
cion aislada sino conecténdola estrechamente con otras medidas activas de empleo dirigidas a
las personas que se encuentren o corren el riesgo de llegar a encontrase en situacion de exclu-
sién social», en «Las politicas de empleo. Especia atencién a las politicas de insercion para
los col ectivos més desfavorecidos», Relaciones Laborales, Tomo I, 1998, pag. 442.

2 Véase Boletin Oficial de las Cortes Generales-Congreso, 11.9.1995, Serie B, nim. 142-
|. Sobre las distintas iniciativas puede consultarse a PEREz LLORCA, J., «kEmpresas de insercion
laboral», La Factoria, febrero-mayo 2002, nim. 17, http://www.lafactoriaweb.com/articul os/
Ilorcal?7.htm. También Rojo TorRECILLA, E., recoge las primeras aproximaciones de nuestra
legislacion para regular estas empresas en «Apuntes sobre el marco normativo de las Empre-
sas de Insercién», Documentacion Social: Revista de Estudios Sociales y Sociologia Aplicada,
nims. 117-118, 1999/2000, pég. 103y ss.

3 Esta Disposicion adicional establecia que «La contratacion de personas en riesgo de
exclusion en los supuestos a que se refiere el articulo 4.1.3 de la presente Ley podrarealizarse
por empresas especificamente dedicadas a la promocion e insercion laboral de personas en si-
tuacion de exclusion social, conforme alos nimeros siguientes y alo que reglamentariamente
se determine. Se consideraréan empresas de promocion e insercion laboral de personas en si-
tuacion de exclusion social, cualquiera que sea su formajuridicay actividad econémica, aque-
Ilas que dediquen habitualmente no menos del 30 por 100 de sus puestos de trabajo a empleo
de personas que estén en alguno de los supuestos a los que se refiere el parrafo anterior, para
formarlesy adiestrarles en el gjercicio normalizado de una actividad laboral; tendran como fin
primordial de su objeto socia la plena integracion laboral y el acceso al empleo ordinario de
las indicadas personas. Dichas empresas podran inscribirse voluntariamente en el registro pu-
blico que atal efecto se determine reglamentariamente. Las empresas de promocion e inser-
cion laboral de personas en situacion de exclusion social, ademas de acceder a las bonificacio-
nes previstas en el articulo 6.4 de la presente Ley, podran desarrollar los programas que se
determinen en colaboracion con las Administraciones y entidades publicas con competencias
en lainsercion laboral de las personas en situacion de exclusion social. Especificamente, los
servicios publicos de empleo podran establecer convenios con las empresas de insercion.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 45-79.

[T (11 ||



NN T 1] @

48 José Antonio Soler Arrebola

se esbozaban unas lineas bésicas a todas luces insuficientes. Por su parte, la
Disposicion final quintade la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, paralame-
joradel crecimiento y del empleo, incorporaba un mandato, para que en el
plazo de seis meses, se aprobara una norma con rango de ley pararegular el
régimen de las empresas de insercion; mandamiento que se cumple con la
actual disposicion.

A diferencia de la normativa nacional, los paises de nuestro entorno ya
disponian de una legislacién 4, que adaptada a las peculiaridades propias,
establecia un régimen particularizado para este tipo de empresas, cuyo hilo
conductor comun se dirigia a lainsercion sociolaboral de los excluidos. Al
mismo tiempo, las Comunidades Auténomas esbozaban, dentro de su mar-
co competencial, una serie de disposiciones que habida cuenta de la inacti-
vidad estatal, promovian y, en cierta medida, reglamentaban su actuacion
casi siempre ligadas a las rentas minimas de insercion. No obstante, la acti-
vidad legislativa autonémica no ha sido generalizada, ya que muchas de ellas
no han regulado dichas empresas, a la vez que sus diferencias normativas
no posibilitaron la existencia de unas lineas que pudiésemos calificar como
comunes. Pese aladificultad del panoramajuridico, se desarrollaron en nues-
tro pais algunas empresas de insercion basandose, en la mayoria de las oca-
siones, en iniciativas privadas, para més tarde incluir, y como consecuencia
de programas europeos y autonémicos, la participacion publica.

La nueva Ley 44/2007 nace con la pretension de establecer un marco
normativo comun en el que se desarrollen estas empresas de insercion asu-
miendo |as reiteradas reclamaciones de regulacion, que desde hace bastante
tiempo, habian sido demandadasy en las que se solicitaba una mayor segu-
ridad juridica para el funcionamiento de las ya existentes, asi como la arti-
culacion de mecanismos para su promocion y desarrollo.

La LRREI se enmarca dentro de las politicas de lucha contra la exclu-
sién social mediante la adopcion de medidas de integracion sociolaboral
incluidas en los objetivos que, tanto desde Estrategia Europea parael Em-
pleo, como en el vigente Programa Nacional de Reformas del Reino de
Espafay el IV Plan Nacional de Accion para la Inclusion socia (2006-

4 Sobre las diferentes formas organizativas de estas empresas de insercion en los paises
de nuestro entorno puede consultarse a Lopez-ARANGUREN MARCOS, L.M., Las empresas de
insercion en Espana, CES, Madrid, 2002, pag. 165 y ssy Miepes UGARTE, B, Empresas de
insercién. El caso andaluz, Ed. Eida, 2002, pag. 79y ss. http://www.eida-andalucia.com/. Para
unavision préactica del desarrollo de las empresas de insercion en Francia puede consultarse a
JoVER TORREGROSA, D., «Los excluidos del empleo: Lainsercion por lo econdmico», en AAVV.,
Lainsercion social a debate, Ed. Popular, 1993, Valencia, pag. 73y ss.
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2008), se establecen para minorar los efectos adversos de las situaciones
de marginalidad.

Como indica la Exposicion de motivos de la Ley, esta disposicién sur-
ge tras la discusion de diferentes borradores en los han participado tanto la
Administracion como los sindicatos y empresarios del sector a que se afia-
de la intervencion de las Comunidades Auténomas®, lo que presupone una
amplia colaboracién en la puesta en comun de distintos pareceres sobre las
necesidades de articulacion normativa®. Pese a ello existen algunas voces
criticas, no sdlo sobre diferentes aspectos materiales de la Ley, sino tam-
bién sobre la percepcion de que se estan «externalizando» una serie de ser-
vicios que directamente debieran ser satisfechos por las Administraciones
Publicas.

El presente estudio pretende acercarse a los principales aspectos juridi-
co-laborales que se recogen en la Ley 44/2007, teniendo en cuenta de que
se trata de una norma que conjuga aspectos de muy diferente indole, ya que
no solo se cifie a las relaciones laborales entre trabajador en situacion de
exclusion socia y la empresa de insercion, sino que regulan también otros
aspectos vinculados a la calificacion de este tipo de sociedades, asi como a
medidas promocionales y presupuestarias para el desenvolvimiento de las
mismas.

2. AMBITO SUBJETIVO DE APLICACION DE LA LEY

2.1. Las personas en situacion de exclusion social como trabajadores
delas empresas deinsercion

La prestacion de obras o servicios para la empresa de insercion requie-
re en un primer momento la diferenciacién de |os trabajadores que para ella

5 Laintervencion delas CCAA deberatambién producirse como consecuencia del man-
dato que laLRREI indicaen su Disposicion transitoria primeray |as posibilidades que les otorga
en la Disposicion final segunda de esta ley.

6 Sefialaba Roso TorrECILLA, E., que uno de los principales problemas que tendria la
elaboracion de laley que regulase estas empresas de insercion seria «asumir claramente que el
marco autonémico actual obligara en cualquier caso a una cuidadosa tarea de deslinde
competencial entre el Estado y las CC.AA, por lo que la elaboracion de una Ley marco debe-
ria gozar del consentimiento de dichas CC.AA para eludir recursos ante el Tribunal Constitu-
cional, y evitar entrar en unaregulacion concreta que pudierainducir al conflicto competencial»,
en «Las politicas de empleo. Especial atencién a las politicas de insercién para los colectivos
més desfavorecidos», op. cit., pag. 454.
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desarrollan laactividad. Aunque lanueva Ley 44/2007 presta particul ar aten-
cion alos sujetos en situacion de exclusion social * no debemos perder de
vista que, no sdlo este tipo de trabajadores son los que en ellas efecttan su
trabajo, sino que también otros trabajadores no incluidos en las situaciones
descritas en el articulo 2 de LRREI forman parte de la plantilla. Asi, pode-
mos diferenciar dos tipos de trabajadores. De un lado encontramos aquellos
gue se encuentran en situacion de exclusion social. De otro, 10s que carecen
de los condicionantes requeridos por la Ley 44/2007. Esta diferenciacion
resulta crucial a efectos de delimitar €l régimen juridico aplicable ya que
pese a prestar servicios en la misma empresa, la sujecion normativa es dis-
par, en tanto que alos trabajadores no excluidos socialmente no se ven afec-
tados por lo dispuesto en esta nueva norma, aungue presten sus servicios
para una empresa de insercion.

Una vez hecha esta delimitacion, la LRREI utiliza una serie de crite-
rios para identificar quienes pueden formar parte de esta relacion laboral
con peculiaridades. El hilo conductor de estos criterios o marca el entorno
de exclusion social, pero no incluye todas las posibles situaciones en que
una persona se puede encontrar en tal condicion, sino que refleja una serie
de supuestos en los que se debe enmarcar el futuro trabajador para poder
Ilevar a efecto larelacion laboral. En primer término resulta necesario que
|a persona esté desempleada e inscrita en los Servicios Pdblicos de Empleo,
para una vez cumplida esa prescripcion, deba ademas formar parte de un
colectivo o cumplir unos determinados requisitos que la Ley expone.

El origen inmediato de la determinacion de esos colectivos desfavore-
cidos lo encontrdbamos —con una menor amplitud 8— en la Ley 43/2006,

7 Como sefiala Miepes UGARTE, B, Empresas de insercion. El caso andaluz, op. cit.,
pag. 45 para estos colectivos «el objetivo de los dispositivos de insercién social consiste en
que la persona alcance un grado de «empleabilidad» que posibilite su contratacion en el mer-
cado de trabajo ordinario».

8 En concreto se recogian en la Disposicion adicional segunda de la Ley 43/2006 como
colectivos en situacion de exclusion social a a) Perceptores de rentas minimas de insercion, o
cualquier otra prestacion deigual o similar naturaleza, seguin la denominacion adoptada en cada
Comunidad Auténoma. b) Personas que no puedan acceder alas prestaciones a las que se hace
referencia en el parrafo anterior, por alguna de las siguientes causas: 1.° Falta de periodo exi-
gido de residencia o empadronamiento, o para la constitucién de la unidad perceptora. 2.° Ha-
ber agotado el periodo maximo de percepcion legalmente establecido. ¢) Jovenes mayores de
dieciocho afios y menores de treinta, procedentes de instituciones de proteccién de menores.
d) Personas con problemas de drogadiccién o alcoholismo que se encuentren en procesos de
rehabilitacion o reinsercion social. €) Internos de centros penitenciarios cuya situacion peni-
tenciaria les permita acceder a un empleo, asi como liberados condicionales y ex reclusos. f)
Menores internos incluidos en el ambito de aplicacién de la Ley Organica 5/2002, de 12 de
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de 29 de diciembre, parala mejora del crecimiento y del empleo, que en su
Disposicion adicional segunda establecia que para acreditar la condicion de
exclusién social se debia pertenecer a uno de los grupos que en ella se des-
cribian. No obstante por via de la Disposicion final tercera de la Ley 44/
2007 se da una nueva redaccién a este precepto incorporando la version ac-
tual del articulo 2.1 de laLRREI.

El primer criterio que la Ley utiliza para adquirir la condicion de tra-
bajador de este tipo de empresas es ser perceptor de rentas minimas de in-
sercién o de cualquier otra prestacion de igual o similar naturaleza®, inclu-
yéndose |os miembros de la unidad de convivencia del perceptor. Sobre el
particular hay que tener en consideracion que las Comunidades Auténomas
no siempre emplean la misma terminologia paraidentificar este tipo de pres-
tacion, por lo que podemos encontrar denominaciones tales como «renta ba-
sica» 0 «ingreso minimo de solidaridad», entre otras, parareferirse aun tipo
de actuacion similar.

Respecto de este requisito cabe hacer una serie de precisiones. Esta-
mos en presencia de una prestacion minima en la que su reconocimiento
parte de lo estipulado en la correspondiente normativa reguladora de cada
Comunidad Auténoma®, por lo que habra que acudir a ésta para delimitar
su acceso. Con carécter general, y sin perjuicio de las especificaciones pro-
pias, se suelen establecer una serie de requisitos para tener derecho a las
mismas que se circunscriben ala necesidad de empadronamiento y residen-
cia en la correspondiente Comunidad, encontrarse dentro de una franja de
edad delimitada, constituir una unidad de convivencia independiente y ca-
recer de recursos econdmicos hasta un determinado importe.

enero, reguladora de |a responsabilidad penal de los menores, cuya situacion les permita acce-
der a un empleo, asi como los que se encuentran en situacion de libertad vigilada y los ex
internos.

9 Respecto de estas asignaciones econdmicas y el proceso de insercion laboral, sefiala
RoJo TorrecILLA, E., que «la percepcion econdmica a que debe tener derecho toda persona
que carezca de recursos no es suficiente, sino que debe ir acompafiada de un proyecto o itine-
rario formativo que suponga un camino en laforma de vida del usuario/a, que le permitaresol-
ver lasituacion por sus propios medios antes que mantener una dependencia econémica de las
Administraciones», en «Los costes econdmicos de la exclusion socia. Reflexiones sobre la
insercion desde la vertiente de las politicas de formacién y de empleo», en AA.VV.,, La inser-
cion social a debate, op. cit., pag. 99.

10 Recordamos como la actual normativa reguladora de cada Comunidad Auténomaten-
dré que adaptarse a lo estipulado en esta Ley en |os términos establecidos en el nimero dos de
la Disposicién transitoria primera. A su vez, conforme a la Disposicion final segunda dichas
Comunidades Auténomas podran dictar |as disposiciones necesarias para el desarrollo y apli-
cacion de esta Ley en el marco de sus competencias.
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No obstante la legislacién estatal minimiza las posibles restricciones
gue el marco normativo de cada Comunidad Auténoma pudiera establecer,
a incluir como posibles trabajadores de las empresas de insercion a aque-
Ilos que no tengan derecho a percibir estas rentas minimas como consecuen-
ciade no cumplir los requisitos en materia de residencia, empadronamiento
0 derivado del periodo méximo de percepcion de la prestacion. Asi, se pue-
de observar como la exigencia de ser perceptor de rentas minimas de inser-
cion no es esencial paralainclusion dentro del ambito subjetivo ya que exis-
ten excepciones, siempre y cuando se den las circunstancias mencionadas
anteriormente.

La Ley 44/2007 continua estableciendo en su articulo 2 otros colecti-
vos que pueden formar parte de la relacién laboral. En concreto se relacio-
nan!! |os jévenes procedentes de instituciones de proteccion de menores,
las personas con problemas de drogodependencias u otros trastornos
adictivos, los internos en centros penitenciarios??, los liberados condicionales
y los ex reclusos, asi como también los procedentes de centros de alojamiento
aternativo y de servicios de prevencion einsercidn socia autorizados.

Este listado tiene, desde nuestra perspectiva, carécter taxativo en tanto
no se posibilitala adicién de algin otro, ni dejala puerta abiertaalainclu-
sion de situaciones andl ogas a las expresamente explicitadas. Desde este pun-
to de vista podria criticarse la no inclusion de otros colectivos, como inmi-
grantes, discapacitados, mujeres victimas de violencia de género, etc., que
podrian perfectamente insertarse en grupos socialmente marginados. Sin
embargo creemos que su no incorporacion explicital® no significa que no
puedan incorporarse al ambito subjetivo de esta relacion laboral, sino que
pueden formar parte de lamismasi cumplen con alguno de los otros requi-
sitos (rentas minimas, problemas de drogodependencia, procedencia de cen-
tros de insercién social o alojamientos alternativos) que la Ley establece y
no se vinculan directamente a un determinado colectivo, sino a situaciones
personales o de procedencia 4.

1 Paraver las concretas especificaciones de cada colectivo, véase d articulo 2.1 delaLRREI.

12 Laexclusion alarelacion laboral especial penitenciaria que hace el articulo 2.1 €) es
superflua, en tanto la misma se entabla entre el interno trabajador y el Organismo Auténomo
Trabajo Penitenciario y Formacién para el Empleo, por 1o que no podria ser nunca objeto de
una relacion laboral con una empresa de insercion porque este Organismo Auténomo carece
detal calificacion.

13 Sin perjuicio de que existen otras actuaciones concretas en nuestralegislacion, a mar-
gen de la que estamos analizando, que especificamente inciden en estos otros colectivos.

14 El Consejo Economico y Social vaora positivamente la delimitacion de trabajadores
que podrén ser contratados por las empresas de insercion afirmando a su vez que «resulta ne-
cesario diferenciar este concreto instrumento de insercion sociolaboral, estrechamente vincu-
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Pese alo anterior, laLey no cierra el camino a que ante nuevas necesi-
dades puedan incorporarse o excluirse otros grupos. En este sentido cabe la
posibilidad de que se pueda alterar el colectivo de excluidos sociales me-
diante modificacién efectuada por el Gobierno através de Real Decreto, pre-
vio informe de las Comunidades Auténomas y organizaciones empresaria-
les y sindicales méas representativas®®; informe que debiera ser preceptivo
pero no vincul ante.

En este punto cabe preguntarse si las Comunidades Autonomas tienen
capacidad para, en su respectivo ambito de actuacién, incorporar otros su-
jetos a listado establecido en el articulo 2 de la LRREI. Nuestra opinion es
que, pese aque laLey 44/2007 les reconoce facultades de valoracion sobre
si acreditan los requisitos para ser considerados personas en situacion de
exclusién social, no poseen tal potestad de ampliar el dmbito subjetivo, ya
gue entrarian dentro de las competencias exclusivas del Estado que el arti-
culo 149.1.7 de la Constitucion establece en materia de legislacién laboral,
sin perjuicio de la gjecucion por las Comunidades Auténomas 6.

En cualquier caso las situaciones personal es antes descritas no son por
si constitutivas de cumplimiento de los requisitos necesarios para formar
parte como trabajadores de una empresa de insercién, sino que también se
reguiere que formalmente se acredite esa situacion de exclusion por los Ser-
vicios Sociales competentes Estatales, de Comunidad Auténomao Locales'’.

Pero a margen de cumplir esta serie de condicionamientos, que bési-
camente se circunscriben a situaciones personales, existe otro que requiere
una actuacién proactiva por parte del excluido socialmente. Concretamente
nos referimos a la necesidad de aceptacion personal de los itinerarios de in-
sercion sociolaboral. Estos se realizan en funcion de las necesidades espe-
cificas del trabajador como mecanismo destinado a resolver la problemati-
ca concreta de cada persona®, por lo que los mismos se confeccionaran de

lado alas politicas de inclusion y por ello dirigido a aguellas personas inmersas en situacion
de exclusion social, de los instrumentos més generales de politicas activas de empleo, que se
dirigen a promover la ocupacion de partes mas amplias de la poblacion cuyas dificultades para
acceder al mercado de trabajo no derivan de este tipo de circunstancias personales». Vid. Dic-
témenes 2007, CES, Dictamen 6, sobre el «Anteproyecto de ley paralaregulacion del régimen
de las empresas de insercion», Departamento de Publicaciones CES, Madrid, 2007, pag. 59 o
en ~S197201~NDic062007.pdf & mime=application/pdf» http://www.ces.es/servlet/noxml ?id=
CesCol Contenido%20M01184327978989 ~S197201~NDic062007.pdf& mime=application/pdf

15 Seglin se establece en la Disposicion final segunda, numero 2 de la Ley 44/2007.

16 En este sentido asi lo manifiestala Disposicion final quinta de la LRREI.

17" En los términos que establece el articulo 2.2 de la LRREI.

18 Esta medidas de intervencion y acompafiamiento consistiran en el «conjunto de ser-
vicios, prestaciones, acciones de orientacion, tutoriay procesos personalizados y asistidos de
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formaindividualizada®®. Para su elaboracion se requiere la intervencion de
tres instancias distintas ya que participan tanto los Servicios Sociales Publi-
cos, los Servicios Publicos de Empleo asi como las empresas de insercion
mediante la aceptacion de dichos itinerarios. En suma, esta declaracién de
voluntad por parte del trabajador se constituye como un requisito impres-
cindible para poder constituir una relacion laboral, en tanto que las obliga-
cionesy deberes de este «compromiso voluntario de insercion» se contractua-
lizan mediante su inclusion como parte del acuerdo. Concretamente en el
anexo del contrato se incluyen las obligaciones que las partes asumen en el
desarrollo del itinerario personal de insercion y las medidas concretas a po-
ner en practica, tal y como indica el articulo 12.2 in fine del laLRREI. Asi,
esafinalidad de inclusion social de estos colectivos desfavorecidos mediante
la «laborterapia» no solamente se instituye como una mera declaracion de
intenciones, sino que posee un verdadero carécter obligacional, ya que su
incumplimiento genera una serie de consecuencias juridicas como més tar-
de veremos.

2.2. Lasempresasdeinsercion

Al igual que se establecen una serie de requisitos que |os trabajadores
deben cumplir a efectos de participar en larelacién laboral, la LRREI indi-
calanecesidad de que las empresas de insercion deban acatar determinadas
obligaciones para que puedan tener dicha calificacion.

La Ley 44/2007 en su articulo 4 define la empresa de insercion como
«aquella sociedad mercantil o sociedad cooperativa legalmente constituida
gue, debidamente calificada por los organismos autonémicos competentes
en la materia, realice cualquier actividad econdmica de produccion de bie-
nes y servicios, cuyo objeto social tenga como fin la integracion y forma-

trabajo remunerado, formacion en el puesto de trabajo, habituacion laboral y social encamina-
dos a satisfacer o resolver probleméticas especificas derivadas de |a situacion de exclusion. .. »,
segln expone el articulo 3.2 dela LRREI.

19 Precisamente la Ley de Empleo (Ley 56/2003 de 16 de diciembre), dentro de los co-
lectivos prioritarios de |as politicas activas de empleo, indica en su articulo 26.2 que «tenien-
do en cuenta las especiales circunstancias de estos colectivos, |0s servicios publicos de empleo
aseguraran el disefio de itinerarios de insercion que combinen |as diferentes medidas y politi-
cas, debidamente ordenadas y ajustadas al perfil profesional de estos desempleadosy a sus
necesidades especificas. Cuando ello sea necesario, los servicios publicos de empleo valora-
rén la necesidad de coordinacion con los servicios sociales para dar una mejor atencién al
desempleado».
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cion sociolaboral de personas en situacion de exclusién social como transi-
to al empleo ordinario» 2.

Algunas matizaciones creemos deben hacerse a este concepto legal. En
primer término la diferenciacion entre sociedades mercantiles y cooperati-
vas —cuando estas Ultimas también gozan también de la calificacion de mer-
cantiles— es usualmente empleada por nuestro legislador, quiza por las pe-
culiaridades que poseen y, en este supuesto concreto, por larelevancia que
puedan tener para el impulso de las empresas de insercion L. Por otro lado,
consideramos superflua la mencion a la actividad econdémica ya que ésta
puede ser cualquieray, su inclusion en la definicion, no aporta nada. Sin
embargo si resulta particularmente relevante la necesaria calificacién como
empresa de insercion que debe otorgarse por las Comunidades Autonomas,
yaque sin ellano podrian constituirse como tales. También es destacable la
especifica delimitacion del objeto social que resulta particularizado respec-
to del resto de sociedades mercantiles.

20 Rojo TorreciLLA, E., manifestaba antes de la aparicion de esta ley 44/2007 que «el
marco juridico societario existente (incluyendo la normativa reguladora de las fundaciones)
me parece valido en términos general es para encuadrar este tipo de empresas...(y) parece opor-
tuno dejar un amplio margen de actuacién a los creadores o promotores de la misma para que
elijan laférmulajuridica (sociedad anénima, sociedad de responsabilidad limitada, cooperati-
vas de trabajo asociado, fundacién, asociacion, etc.) que estimen mas oportuna en atencion a
los fines perseguidos», en «Las politicas de empleo. Especial atencion alas politicas de inser-
cion para los colectivos més desfavorecidos», op. cit., pag. 454. En el mismo sentido, ALvAREZ
DE LA VEGA M.2 |, indica que «parece que las formulas juridicas existentes en el abanico
societario espafiol son suficientes para arropar a las Empresas de Insercion Sociolaboral», en
«Laempresas de insercion social como nueva forma de organizacién empresarial. Especial re-
ferencia a su régimen juridico», Ciriec- Espafia, Revista de Economia Publica, Social y Coo-
perativa, nium. 31, 1999, pag. 70. Desde una perspectiva sindical, FONTECHA LOPEZ A., consi-
deraba que «no es lo mas importante la formula juridica que la empresa quiera adoptar, sino
que se respete el fin primordial de estas empresas, la insercion sociolabora de trabajadores
provenientes de situaciones de exclusion social, o lo que es o mismo, que se prime siempre su
vertiente social sobre la econémica», en «Aspectos normativos de las Empresas de insercion»,
Documentacion Social: Revista de Estudios Sociales y Sociologia Aplicada, nims. 117-118,
1999/2000, pag. 148.

21 LaExposicion de Motivos de |a esta Ley hace una expresa mencion a que tanto las
sociedades laborales como las cooperativas estan incluidas en las sociedades mercantiles. Esa
diferenciacion entre sociedades mercantiles y sociedades cooperativas venia siendo utilizada
en borradores anteriores a la actual Ley 44/2007. Sobre este particular ALvarRez VEGA, M 21,
sostiene que «Quiza la intencion del legislador sea la de establecer ciertos requisitos suple-
mentarios con relacion a las sociedades Cooperativas no predicables con relacion al resto de
las sociedades. En este caso, hubiera debido elegirse otra férmula que evitara la confusion»,
en «La empresas de insercion social como nueva forma de organizacion empresarial. Especial
referencia a su régimen juridico», op. cit., pag. 79, nota 98.
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Pero volviendo de nuevo ala mencién a las cooperativas 2> —que ex-
presamente se enuncia en la definicién de empresa de insercion—, hay que
recordar como la vigente ley estatal reconoce la existencia de distintos tipo
de cooperativas que podrian reorientarse, si cumplen los requisitos necesa-
rios, en empresas de insercion. No obstante queremos subrayar un tipo de
ellas que poseen uninterés similar a explicitado en el articulo 4 delaLRREI.
En concreto, €l articulo 106 de la Ley 27/1999, de 16 de julio, califica de
cooperativas de iniciativa social, «aguellas cooperativas que sin animo de
lucro y con independencia de su clase, tienen por objeto social... el desa-
rrollo de cualquier actividad econdmica que tenga por finalidad la integra-
cion social de personas que sufran cualquier clase de exclusion socia y, en
general, la satisfaccién de necesidades sociales no atendidas por €l merca-
do» 2. Asi, el legislador ha articulado diferentes mecanismos para que es-
tas sociedades cooperativas puedan adquirir la denominacién de empresas
de insercién mediante previsiones que le atribuyen tal carécter que, en cual-
quier caso, no suponen la transformacion societaria sino simplemente la adi-
cion del calificativo de empresa de insercion 24,

Junto a esa definicidn legal, la creacion o la adaptacion de nuevas empre-
sas de insercion requiere e cumplimiento de unos requisitos que la propia Ley
establece en aras de, no solo unificar € panoramanormativo, sino también para
salvaguardar lafinalidad y el correcto funcionamiento de las mismas.

En primer término su promocion y participacion debe ser efectuada por
entidades sin animo de lucro? que posean a menos el 51% del capital so-

2 vYalaley italiana de cooperativas sociales de 8 de noviembre de de 1991 les otorgaba
un papel trascendente como mecanismo de insercion sociolaboral de personas desfavorecidas.

23 Numerosas | egislaciones autondmicas reconocen, en virtud de sus competencias, este
tipo de cooperativas en sus respectivas legislaciones. Como gjemplo, la Ley 2/1999, de 31 de
marzo, de Sociedades cooperativas andal uzas (modificada por la Ley 3/2002, de 16 de diciem-
bre) establece en su articulo 128 como cooperativas de interés socia «aquellas que, sin &himo
de lucro, tienen como finalidad perseguir la promocién y la plena integracion socia y/o labo-
ral de los ciudadanos.

Su actividad esta constituida por la prestacion de servicios relacionados con la protec-
cion de lainfancia y la juventud; asistencia a discapacitados, mayores, personas con cargas
familiares no compartidas, personas maltratadas, minorias étnicas, refugiados, asilados, ex
reclusos, alcohdlicos, toxicomanos, ludopatas; prevencion de la delincuencia; cua esquiera otros
servicios dirigidos a colectivos que sufren cualquier clase de desarraigo o marginacion social,
en orden a su erradicacion».

24 Tanto en la propia definicion del articulo 4, como en la necesaria calificacion que se
determina en el articulo 7.2 de la LRREI, se requiere que las empresas de insercion sean y
estén registradas como sociedades mercantiles o cooperativas.

25 Tanto plblicas como privadas, incluyendo a asociaciones y fundaciones, segiin se
indicaen el articulo 6 de la LRREI.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 45-79.

[T (11 ||



NN T 1] @

Aproximaciones a la nueva LRREI 57

cial % o, en caso de que sean cooperativas o sociedades laborales, el maxi-
mo que les sea de aplicacidn a los socios colaboradores o asociados segin
lalegislacion correspondiente en cada Comunidad Autonoma. Al estar trans-
feridas y desarrolladas estas competencias puede dar lugar a la existencia
de ciertas diferencias, aunque no sustanciales, en funcién de donde se cons-
tituyan dichas empresas de insercion.

Junto a ello, y como requisito formal, las empresas de insercién deben
estar incluidas en un doble registro, ya que junto al que le corresponda por
su formajuridica, también deben inscribirse en el registro administrativo de
empresas de insercion de la Comunidad Auténoma correspondiente si cum-
plen con los requisitos necesarios para ser calificadas como tales?”. No obs-
tante se pueden presentan algunos problemas ala hora del cumplimiento de
las prescripciones de la nueva Ley y su inscripcién en el registro. Un pri-
mer obstaculo reside en la paralizacion de las actividades de las actuales
empresas de insercién a no poder cumplir instantdneamente con los requi-
sitos establecidos por la norma. En este sentido se prevé la posibilidad de
gue se permita un periodo de un afio para que las empresas de insercion ya
existentes puedan adaptarse a lo estipulado en la Ley 44/2007 8.

Por otro lado, la normano olvida el importante papel que tanto las Fun-
daciones como las Asociaciones efectlan en el ambito de la insercion
sociolaboral, si bien su adaptacion ala Ley presenta mayores complicacio-
nes. Es por ello que se haya previsto un régimen diferenciado que permita
flexibilizar en cierta medidalos plazos que, con carécter general, se institu-
yen parala adaptacion alanueva normativa. Por ello, aguellas Fundaciones
y Asociaciones que desarrollen actividades de insercion sociolaboral ten-
dran un plazo de un afio desde la entrada en vigor de esta Ley para solicitar
lainscripcion en el Registro como empresas de insercion de forma provi-

2 Como sefiala LoPEZ-ARANGUREN MARCOS, L.M., «Las El (empresas de insercion) no
pueden cumplir sus objetivos de insercion ni garantizar su viabilidad econébmica si no existe
una EP (entidad promotora) sustentandola. La El es una pieza méas dentro de un proceso de
insercion. La EP desarrolla este proceso y crea la El para completar €l itinerario de insercion,
pues es la responsable del proyecto completo», en Las empresas de insercion en Espafia, op.
cit., pag. 260.

27 Hay que tener en cuenta que en la actualidad alin son pocos |os registros especificos
en las Comunidades Auténomas, por o que en atencién a lo dispuesto en la Disposicién tran-
sitoriatercera, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales podra ejercer estas funciones hasta
que dichas Comunidades estén en disposicion de hacerlo. No obstante esta prevision parece
que en poco tiempo debiera de asumirse directamente por todas las CCAA ya que la Disposi-
cion transitoria primera indica un plazo de seis meses para su adaptacion desde la entrada en
vigor delaley.

28 Seguin se dispone en la Disposicién transitoria primera de la LRREI.
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sional durante un periodo méximo de dos afios —se amplia por tanto el ge-
neral de un aflo—, siempre que cumplan los restantes requisitos requeridos
por la norma. A su vez, para poder obtener la calificacion definitiva se re-
querird la transformacion de su forma juridica para adoptar la de sociedad
mercantil o cooperativa?®.

Sin perjuicio de lo anterior, hay que tener en cuenta que las empresas
de insercion no son el Unico camino para la insercion sociolaboral, ni se
constituyen como la Unica via para la consecucion de este objetivo. Otras
entidades con formas juridicas diversas, y sin obtener tal calificacion, pue-
den seguir desarrollando su actividad aunque, desde luego, sin tener acceso
alos mecanismos de promocién que la Ley 44/2007 otorga a dichas empre-
sas.

Uno de los requisitos que a nuestro juicio tiene una mayor trascenden-
cia parala consecucion de la finalidad de insercién sociolaboral es la obli-
gacion de integrar en la plantilla a un nimero determinado de excluidos so-
cialmente. En concreto en el apartado c) del articulo 5 dela LRREI seindi-
ca un doble régimen seguiin el periodo de tiempo que la empresa de inser-
cion lleve realizando la actividad. Se exige que a menos €l treinta por cien-
to de laplantilla este integrada por trabajadores en proceso de insercion du-
rante los tres primeros afos; porcentaje que se incrementara hasta al menos
el cincuenta por ciento a partir del cuarto afio. Desde nuestra perspectiva,
este requisito es sobre el que se fundamentan las bases en |as que se asienta
lafinalidad de las empresas de insercion ya que la consecucion de lainclu-
sién sociolaboral de los trabajadores que prestan los servicios es el fin pri-
mordial por el que constituyen. Su contratacién como paso previo alainte-
gracién en el mercado de trabajo «ordinario», en los términos empleados
por la propia Ley, se realiza conforme a los requisitos exigidos tanto a la
persona del trabajador como ala obligacién de contratacion en un determi-
nado porcentaje minimo que la norma exige a dichas empresas.

Respecto a ese porcentaje minimo de trabajadores que deben formar
parte de la plantilla, nos ha parecido acertada la diferenciacion que el legis-
lador realiza entre los primeros afios de existencia de la empresa de inser-
ciony los posteriores, ya que ello permite valorar la adaptacion de los nue-
vos trabajadores al funcionamiento de la empresa, alavez que se realizaun
cierto «rodaje» de la entidad a la hora de saber hasta donde puede llegar en
su labor de insercion. Asimismo |la necesaria integracion laboral con traba-
jadores que realizan su actividad no sujeta a esta relacion laboral con parti-
cularidades permite que se pueda prestar una mayor atencion a los sujetos

2 Tal y como indicala Disposicion transitoria segunda de la Ley 44/2007.
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en proceso de insercion, ya que el porcentaje que ocupan respecto del total
de la plantilla es menor durante los primeros pasos de constitucion de la
empresa.

Junto alos limites minimos generales de plantilladel treintay cincuenta
por ciento ya vistos, la Ley introduce un minimo de al menos dos personas
gue deben integrar el proceso. Esta prescripcion, que en una primeraimpre-
sién podria parecer poco ambiciosa a incluir tan escaso nimero de trabaja-
dores ainsertar sociolaboral mente, se torna desde nuestra perspectiva en una
buena estrategia de incorporacién a mercado de trabajo mediante la crea-
cion de pequefias empresas de insercion en lugares donde pueda resultar com-
plicado la creacidn de grandes infraestructuras o donde las necesidades de
insercién sean muy particularizadas. También se abre la posibilidad a que
peguefias cooperativas 0 sociedades mercantiles puedan participar de estas
iniciativas sin realizar grandes desembol sos econémicos. No obstante, si la
Ley 44/2007 no hubiese establecido este limite minimo tampoco hubiese
habido grandes variaciones en la creacion de pequefias empresa de inser-
cion, ya que tan sélo no cumplirian este requisito aquellas que tuvieran un
Unico trabajador ainsertar.

Otro supuesto con gran trascendencia y circunscrito a ambito de las
sociedades laborales y cooperativas es la limitacion que las distintas nor-
mas autondmicas establecen a la hora de fijar el porcentaje maximo de tra-
bajadores no socios que pueden participar en las mismas. La aplicacion sin
maés de esta normativa generaria una restriccién muy importante a la hora
del desarrollo de la actividad de las empresas de insercion, ya que el nime-
ro de trabajadores que formasen parte de la plantilla quedaria condicionado
por el porcentaje que cada disposicion autondmica establezca. Sin embar-
go, este problema es contemplado directamente por la LRREI % al indicar
gue no se tendrén en cuenta los trabajadores con contrato tempora de fo-
mento de empleo a efectos del porcentaje méximo antes descrito, con lo que
se solventay se permite el desarrollo de estas contrataciones.

El cuarto de los requisitos que enuncia la Ley se cifie al desarrollo de
las actividades econdmicas que pueden realizar. En principio cualquier pro-
duccién de bienes o servicios puede formar parte de actividad de la empre-
sa de insercion siempre 'y cuando esté incluida en el objeto social. Explici-
tamente el articulo 4 de la LRREI indica que €l objeto socia tendra como
fin «laintegracion y formacion sociolaboral de personas en situacion de ex-
clusion social como trénsito a empleo ordinario». Puestos en relacion am-
bos preceptos debemos diferenciar, las actividades econdémicas realizadas

30 En concreto en la Disposicion adicional segunda.
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por la empresa, del conjunto de actuaciones que puede desarrollar la mis-
ma. Nuestra perspectiva es que la actividad de insercion va més alay so-
brepasa |as actuaciones integradas en la relacion laboral 1o que supone una
ampliacion de las que dimanan de la contratacion. Ahora bien, tanto éstas,
como las que tengan un marcado caracter econdémico, incluidas las referi-
das ala contratacién laboral, no podrén exceder del objeto social predeter-
minado, al igual que ocurre con cualquier otra sociedad. Ese limite, que en
cierta medida podria considerarse superfluo, quiza pretenda resaltar que los
ingresos percibidos como consecuencia de la actividad econdémica desarro-
Ilada no pueden tener mas fuentes que las derivadas de la finalidad que per-
sigue, evitandose con ello que | as subvenciones, bonificacionesy demés ayu-
das puedan alterar el propésito de incentivar la creacién de este tipo de em-
presas sociales.

Directamente relacionado con el anterior requerimiento legal, el apar-
tado €) del articulo 5 de la LRREI condiciona €l fin de los resultados eco-
némicos. Concretamente el destino de al menos el ochenta por ciento de los
beneficios 0 excedentes sera directamente aplicado a la mejora de sus es-
tructuras. En cierta medida estamos en presencia de una medidaintervencio-
nista, en cuanto se restringe el principio de libertad de empresa ala hora de
la aplicacion de los beneficios producidos por su actividad, ya que la mayor
parte de los mismos quedan asignados legal mente a una determinada finali-
dad. Esta medida se encuentra en consonancia con el carécter de las entida-
des promotoras de las empresas de insercion. Asi, aunque la estructura
societaria sea la de cualquier sociedad mercantil, la promocion de estas em-
presas debera hacerse mayoritariamente 3! por entidades que carezcan de
&nimo de lucro®? tanto si son publicas como de carécter privado. Esta au-
sencia de dicho &nimo no implica sin embargo la posibilidad de que puedan
obtener beneficios. No se debe confundir «laidea de rentabilidad con la del
reparto de ganancia» 3. El aspecto fundamental atener en consideracion es
el destino de dichas ganancias, y es precisamente aqui donde la interven-
¢ion normativa delimita claramente a donde se debe dirigir mayoritariamente

31 Recordamos como €l articulo 5 a) establece que la promocion y participacion de las
empresas de insercion sera realizada a menos en un cincuenta 'y uno por ciento por entidades
sin animo de lucro.

82 En concreto € articulo 6 de la Ley 44/2007 indica que tendrén la consideracion de
entidades promotoras, «las entidades sin &nimo de lucro, incluidas las de derecho publico, las
asociaciones sin fines lucrativos y las Fundaciones...».

3 Ta y como sefidla ALvarez VEGA, M 2 1., «La empresas de insercion social como
nueva forma de organizacién empresarial. Especial referencia a su régimen juridico», op. cit.,
pag. 69.
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esos excedentes. Por tanto no debe perderse de vista que la carencia del ani-
mo de lucro impregna la estructura de este tipo de sociedades.

Ademas de esta limitacion, la normativa impone el cumplimiento de
una serie de obligaciones formales encaminadas bésicamente a comprobar
y controlar periédicamente el cumplimiento de las prescripciones legales.
Por tanto la Ley establece previsiones que pretenden, no sélo garantizar el
cumplimiento inicial de requisitos, sino también efectuar un seguimiento para
que los mismos se cumplan durante el desarrollo de la vida de la empresa
de insercion 3. El organo encargado de esta mision de control seré el co-
rrespondiente registro administrativo que cada Comunidad Auténomas® de-
signey en los plazos 3¢ que especificamente cada una de ellas establezca®’.

El dltimo de los requerimientos que la LRREI indica para la constitu-
cion de las empresas de insercion es la necesidad de que ésta cuente con los
medios necesarios para cumplir con los compromisos derivados de los iti-
nerarios de insercion 8. Respecto del particular debemos hacer una serie de
consideraciones. En primer término que la realizacion de una actividad la-
boral por el excluido es tan silo una parte del itinerario de insercion, por lo
gue larealizacion de la misma no agota su contenido, ya que éste esta inte-
grado ademas por otras actuaciones tales como la orientacion, formacion,
habituacion laboral y social, etc. 3. En segundo lugar, la Ley indica la ne-
cesidad de que la empresa de insercion «cuente con los medios» 1o que, desde
nuestra perspectiva, no quiere significar que deba prestar por si misma los
servicios inherentes a itinerario, sino ponerlos a disposicion del excluido

34 El incumplimiento de los requerimientos de este articulo 5 f) de la LRREI puede dar
lugar a unainfraccién administrativa grave en atencién alo dispuesto en el articulo 19 bis 1.c)
del TRLISOS, modificado por la Disposicion final primera de laLey 44/2007.

35 Como sefiala el articulo 9.2, «Sin perjuicio de lo anterior, se creara por el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales un Registro Administrativo de Empresas de Insercion alos tni-
cos efectos de coordinacion e intercambio de informacion».

36 |as previsiones contenidas en el articulo 9 «seran objeto de adaptacion por parte de
|as Comunidades Auténomas en un plazo no superior alos seis meses a partir de la entrada en
vigor de esta ley», seglin se indica en la Disposicion transitoria primerados de laLey. Asimis-
mo, y en aras de poder realizar estas funciones se expone en la Disposicion transitoria tercera
que el «Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales podra ejercer las funciones a que se hace
referenciaen el apartado 1 del articulo 7 y en el apartado 1 del articulo 9 de esta Ley hasta que
|las Comunidades Auténomas estén en disposicion de ejercerlas».

87 Enlostérminos que seindican en el articulo 9.3 de la LRREI.

38 Hay que advertir que el incumplimiento por la empresa de insercion de las obligacio-
nes relacionadas con |os procesos personales de insercion puede ser calificado como infrac-
cion grave en atencién alo dispuestos en el articulo 19 bis 1.e), del TRLISOS redactado con-
forme alaDisposicion final primeradelaLRREI.

39 Enlostérminos del articulo 3 delaLRREI.
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para que pueda redlizarlos. Esta consideracion viene directamente avalada
por €l articulo 10 de la LRREI a indicar las relaciones entre la empresa de
insercién y las Administraciones publicas. En concreto se establece la posi-
bilidad de que estas empresas utilicen los servicios de intervencién y acom-
pafiamiento de los Servicios Sociales Piblicos y |os proporcionados por los
Servicios Pablicos de Empleo en materia de itinerarios y procedimiento de
insercion. Ademés se ha de recordar como estos dos Servicios Publicos son
los encargados de elaborar %0 el itinerario de insercion, con lo que de acuer-
do con lo previsto por ellos y con los medios que poseen, serd més facil la
realizacion de las actividades programadas por si mismos. Por tanto, parece
gue la Ley abre dos vias para el cumplimiento de este requisito: o bien que
sea la propia empresa de insercion la que con sus medios cumpla con los
reguerimientos del proceso de insercién, o bien que se utilicen los «servi-
cios externos» ofrecidos por los Servicios Publicos Sociales y de Empleo
para garantizar el desarrollo del itinerario de insercion.

2.3. Calificacién delaempresay pérdida de su condicién

La verificacion del cumplimiento de los requisitos establecidos por la
LRREI requiere la intervencion del correspondiente 6rgano administrativo
que determine cada CCAA donde se encuentre el centro de trabajo. Tras su
comprobacién se puede proceder a la calificacion como empresa de inser-
cion. Se hade advertir como el hecho de la calificacion no supone unatrans-
formacioén societaria sino que la empresa mantiene su naturaleza juridica
como sociedad mercantil a la que se le afiade el calificativo de empresa de
insercion.

No obstante ese proceso de calificacion presenta dos fases diferencia-
das como consecuencia del transcurso del tiempo necesario para cumplir los
requisitos que se delimitan en el articulo 5 de la LRREI. En concreto, la
necesidad de acreditar el porcentaje de trabajadores en proceso de insercion,
laaplicacion anual del porcentaje de excedentes, asi como la necesaria pre-
sentacion anual del balance social 4, no podria efectuarse si no transcurrie-
ra ese minimo espacio de tiempo que la Ley impone para justificar el cum-
plimiento. Es por ello que en una primera fase se realiza una calificacion
provisiona (en la que se tendra que acreditar el cumplimiento de las pres-

40 De acuerdo con las empresas de insercion, tal y como establece el articulo 3 de la
Ley 44/2007.
41 Con las especificaciones que el articulo 5 de laLRREI realiza.
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cripciones establecidas en €l articulo 5 apartados a), b) d) y g)) para, poste-
riormente, y en el plazo de un afio desde tal calificacion, proceder ala defi-
nitiva, tras la comprobacion del cumplimiento de los requisitos enunciados
en los apartados c) €) y f) de dicho articulo 5.

Dicha calificacion definitiva se certifica mediante su inscripcién en el
Registro competente de la CCAA en donde se encuentre el centro de traba-
jo, pudiendo incluirse en la denominacién de la sociedad las abreviaturas
de empresadeinsercion (e. i).

Si parala calificacion como empresa de insercion se requeria el cum-
plimiento de unos fines*? y requisitos, la consecuencia | 6gica de su incum-
plimiento esla pérdida de tal calificacion. Esta sera determinada por €l mis-
mo 6rgano competente de cada CCAA que la otorgd, previo informe de la
Inspeccion de trabajo calificado por la Ley como preceptivo, aunque nada
dice de su vinculabilidad, por lo que debe entenderse que carece de tal ca-
racter. Por otro lado hay que tener en cuenta que estamos en presencia de
supuestos de descalificacion y no extincién. Este hecho viene determinado
porgue no se esta creando un nuevo tipo de empresa, es decir €l carécter de
sociedad mercantil o cooperativa se mantiene, pese a perder la condicion de
empresa de insercion. Por este motivo la Ley sefiala expresamente que di-
cha descalificacion «no implicara necesariamente la disolucion de la socie-
dad» “3, 1o que supone que podra seguir desarrollando su actividad, aunque
no ya como empresa de insercion.

3. RELACIONESLABORALESENTRE LA EMPRESA DE INSER-
CIONY LOSTRABAJADORESEN SITUACION DE EXCLUSION
SOCIAL

3.1. Respuesta legislativa antes distintas opciones regulador as

Desde una perspectiva laboral, distintas han sido las opciones normati-
vas para lainclusién en el mercado de trabajo de colectivos con una serie
de caracteristicas que les dificulta la consecucion o permanencia en un puesto
de trabajo. Al margen de las medidas tendentes a disminuir costes. repre-
sentadas en general por incentivos, subvenciones o bonificaciones —que son

42 El desarrollo de actividades por la empresa de insercion sin cumplir con lafinalidad
de integracion sociolabora puede dar lugar ala comision de unainfraccion administrativa muy
grave en los términos del articulo 19 bis 2. a) del TRLISOS, redactado conforme a la Disposi-
cion final primera de la LRREI.

43 Taly como indicael articulo 8.3 dela LRREI.
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las que mas peso especifico poseen—, ha habido otra serie de actuaciones
que, complementariamente a las anteriores, comparten la misma finalidad.
Sin entrar a desarrollar el conjunto de medidas, si queremos reflexionar so-
bre qué otros mecanismos ha empleado el legislador para conjugar parame-
tros de exclusion social e integracion laboral en la definicion de una rela-
cion laboral

De los distintos utilizados hemos seleccionado tres que por sus carac-
teristicas dispares han tenido un papel relevante en el desarrollo, incluso hasta
cierto punto evolutivo, de |as técnicas normativas empleadas cuando se pre-
sentan desviaciones respecto de la relacién laboral comdn. En concreto, la
relacion laboral especial, la modalidad contractua y 10 que podriamos de-
nominar «relacion laboral con particularidades» han marcado las distintas
lineas empleadas en nuestra legislacion.

En primer término, y aunque no pueda establecerse un hilo conductor
uniforme entre todas ellas, |as relaciones especial es de trabajo recogidas en
el articulo 2 del TRET implican una ordenacion de las relaciones laborales
gue presentan particularidades en funcion, bien del sujeto que presta servi-
cios 0 a quien se los presta, 0 bien del lugar donde se efectla la actividad
|aboral. En relaciones tales como la de penados en instituciones penitencia-
rias, minusvalidos en centros especiales de empleo 0 menores internados,
se articulan una serie de medidas, que entre otros muchos aspectos, tienen
en consideracion las peculiaridades de insercion sociolaboral y la necesaria
adaptacion para su ulterior integracion en el mercado laboral. La actual re-
lacién entre empresa de insercion y trabajador en situacion de exclusion so-
cial posee también elementos que hemos relacionado como identificadores
de unarelacion especial, yaque tanto el sujeto que realizala actividad, como
para quien se presta el servicio, difieren de los «ordinarios» del trafico juri-
dico laboral. Sin embargo, y pese a esas coincidencias, la actual normativa
no ha estimado oportuno la inclusidon de una nueva relacion laboral espe-
cial, quizapor el hecho de que las especificidades no sean lo suficientemente
relevantes para incluirla como tal, o bien que la vigente regulacion no solo
alude alarelacion laboral, sino también a los requisitos necesarios para la
calificacion de la empresas de insercion y a las medidas de promocion. En
cualquier caso nada hubiese impedido que la actual normativa pudiera haber
estado integrada en €l marco de las relaciones laboral es de carécter especial.

Un segundo tipo de ordenacion de esta relacion podria haberla situado
en el entorno de una modalidad contractual 44, ya que existen antecedentes

4 Antes de la elaboracién de la LRREI, Roio TORRECILLA, E., proponia «estudiar la
posibilidad de existencia de una modalidad contractual temporal dirigida Gnica y exclusiva-
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recientes que podrian avalar esta opcion. Recordamos como el contrato de
insercion laboral #°, que se recogia en el desaparecido articulo 15.1 d) del
TRET, podia celebrase entre un desempleado y una Administracion Pablica
0 una entidad sin animo de lucro para la realizacion de una obra o servicio
de interés general o social como medio de adquisicion de experiencia labo-
ral y mejora de la ocupabilidad. Sobre la base de esta minima descripcién
se pueden establecer una serie de caracteres comunes entre esta modalidad
y laactual relacién laboral en empresas de insercién. Como punto de parti-
da se puede observar una calificacion idéntica entre ambas figuras ya que la
«insercion» es el elemento comun, orientador y definitorio de las intencio-
nes legislativas. En el plano subjetivo también existen coincidencias, ya que
para ambos supuestos es requisito indispensable que el trabajador esté en
situacion de desempleo e inscrito en el Servicio Plblico de Empleo, si bien
la contratacion con las empresas de insercion su dmbito personal es més res-
tringido, yaque a desempleado se |e exigen ademas otros condicionamientos
socio-personales que no eran necesarios para €l contrato de insercion. Por
otro lado, desde la perspectiva empresarial, |os requerimientos normativos
también muestran similitudes ya que para ambos casos la ausencia de ani-
mo de lucro es un elemento a tener presente en el sujeto contratante. En
concreto, en el contrato de insercion la empresa debia carecer de dicho ani-
mo y en la relacion laboral de insercién la entidad promotora también, de-
biendo ser participe como minimo del cincuentay uno por ciento del capi-
tal social de la empresade insercion.

Pero a margen de dichas coincidencias son més |los elementos que se-
paran ambas instituciones. Sobre diversos planos se pueden constatar las di-
ferencias. Normativamente se observa que la regulacion realizada por la
LRREI no se centra solo en una relacion laboral, sino que delimita, como
ya apuntabamos, el marco normativo regulador de las empresas de inser-
cion incluyendo aspectos no laborales. Este hecho supone un mayor campo
de actuacion que el meramente contractual y ello derivado en parte por €l
hecho de que la insercidn se fundamenta también en actuaciones gjenas al
ambito estrictamente contractual laboral. Asimismo, la opcidn legislativa

mente a estas personas. La idea de un «contrato de retorno al empleo», vélido solo para estas
empresas y para estos colectivos, y por un periodo de tiempo determinado...», en «Las politi-
cas de empleo. Especia atencion a las politicas de insercion para los colectivos més desfa-
vorecidos», op. cit., pag. 455.

45 Sobre la regulacion del contrato de insercién puede consultarse a SOLER ARREBOLA,
J. A., El contrato de insercion laboral en el contexto de las politicas activas de empleo, Ed.
Laborum, Murcia, 2004.
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vigente ha acudido a figuras contractual es que ya existian en nuestro pano-
rama normativo sin la necesaria creacién de un nuevo contrato como el an-
teriormente existente de insercion. En concreto se abre la posibilidad de que
larelacion laboral pueda entablarse de dos formas diferentes: bien acudien-
do alas enumeradas en €l articulo 15 del TRET y alas restantes de lalegis-
lacién laboral, o bien permitiendo la utilizacion del contrato tempora de
fomento de empleo, como més tarde veremos. Pero no solo desde estas pers-
pectivas se centran las diferencias. La financiacion y promocién tanto de
las empresas como de la contratacion, la pérdida de relevancia de los pro-
gramas publicos a la hora de la determinacion de actividades priorizadas
para la contratacion, las diferentes condiciones de trabajo, entre otros mu-
chos factores, hacen que difiera considerablemente estas relaciones de las
gue anteriormente se incardinaban en los contratos de insercion laboral. Es
por ello que pese a que existan ciertas semejanzas no podemos concluir que
€l contrato de insercion laboral pueda considerarse como antecedente de las
actuales relaciones laborales de insercion. Ademas, tampoco creemos que
sisteméticamente hubiese sido una buena opcidn normativa incorporar una
modalidad contractual —a semejanza del contrato de insercién—, en el cuer-
po del TRET, ya que las peculiaridades de los sujetos que pueden realizar la
prestacion laboral y las entidades a las que se presta el servicio, entre otros
factores, hacen que sus singularidades contrasten con una disposicion que
tiene la aspiracion de ser generalista.

Frente a esas dos posibles opciones, el legislador ha preferido realizar
una normativa que sea integradora de las distintas circunstancias, laborales
0 no, que inciden en las empresas de insercién. La inclusién de las relacio-
nes laboral es en una disposicion que abarca un ambito més amplio presenta
como ventaja primordial el integrar en un Unico cuerpo normativo los prin-
cipales aspectos reguladores de su objeto. En cambio se presenta como des-
ventaja la falta de especificidad laboral de su contenido, ademas de perder-
se uniformidad a la hora de configurar su régimen juridico, ya que habra
gue tener en consideracion, entre otras, no solo la regulacién consignada en
laLRREI, sino también las establecidas tanto en el TRET como en el resto
delalegislacion laboral alas que se remite, como las derivadas de las me-
didas destinadas a fomento de la contratacion temporal, o a las de promo-
cion, sin perder de vistalos requerimientos que cada Comunidad Auténoma
establezca en sus respectivas disposiciones.

En suma, la configuracion en la que se inserta esta relacion laboral con
«particularidades» no se puede entender que se encuentre a medio camino
entre las dos primeras opciones antes apuntadas. No se trata de una modali-
dad contractual particularizada, ni unarelacion laboral de caracter especial,
en tanto ni por un lado se establece aquella—sino que se emplean mecanis-

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 45-79.

[T (11 ||



NN T 1] @

Aproximaciones a la nueva LRREI 67

mos contractuales ya existentes—, ni por otro recibe la calificacion legisla-
tivade ésta. Desde nuestra perspectiva, consideramos que la opcion legisla-
tivade excluirlos del texto del TRET, que no de su aplicacion, es adecuada,
aungue se podria haber valorado la posibilidad de ser incluida como rela-
cion laboral de carédcter especial dada su estructura.

3.2. Lasparticularidadesde su régimen juridico

En primer término debemos hacer alusion a los diferentes model os de
relaciones laborales que existen entre la empresa de insercion y los trabaja-
dores que en ellas prestan sus servicios. Esa distincién reside en la finali-
dad de la contratacion ya que se deben distinguir las relaciones que poseen
un propdésito vinculado a procesos de insercion y aquellas que carecen de
tal carécter. Estas Ultimas, quedaran sujetas a la legislacion labora de ca-
racter general ya que, como antes apuntdbamos, las empresas de insercién
pueden realizar contrataciones laborales «comunes» hasta un determinado
porcentaje de su plantilla. De otro lado, y respecto a aquellas otras que
especificamente prevé la Ley 44/2007, su régimen juridico serd el que de-
termine la legislacion laboral comun, salvo en aquellas materias que estén
explicitamente previstas en esta norma de referencia. Por tanto la LRREI
serd la portadora de las especificidades, ya que salvo 1o en ella expuesto, la
relacion laboral se regird por las normas comunes. Esta finalidad de inser-
cion es la que modula la relacion de trabajo y sobre la que se apoyan las
desviaciones a la normativa general.

3.2.1. Lasdiversas propuestas contractuales

Lavinculacion laboral entre laempresadeinserciony el trabajador so-
cialmente excluido se puede formalizar de diversas maneras en tanto la
LRREI permite la utilizacion de diferentes modalidades contractuales. El
hilo conductor de las mismas se basa en la temporalidad de la relacién, si
bien esta caracteristica no habia sido incluida en los anteproyectos de esta
norma que preveian la posibilidad de poder realizarse una contratacion in-
definida“. En este sentido, parece 16gico que todo proceso de insercidn deba

46 Como puede comprobarse en las distintas versiones de proyectos de ley publicadas
en el Boletin Oficial de las Cortes Generales (entre ellos los de 6 de julio de 2007 6 13 de
noviembre de 2007), la redaccion del articulo12 incluiala posibilidad de que se pudiese efec-
tuar una contratacion indefinida con estos colectivos.
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tener limites temporales, y como consecuencia de ello, dificilmente se po-
dria hacer compatible con un contrato que tuviese un carécter indefinido.
Pero abundando més, se debe poner en conexion la contratacion con la fi-
nalidad previstaen €l articulo 4 de la Ley 44/2007, en donde se introducen
una serie de medidas que tienen como objetivo el «transito a empleo ordi-
nario» y, por tanto, no la permanencia indefinida en una situacién que, por
su propia naturaleza, debe ser transitoria®’.

Pero dentro del amplio abanico de opciones contractual es |aborales que
ofrece la vigente normativa, cabria preguntarse si estén permitidas cuales-
quiera de las que determina nuestro ordenamiento. El tenor literal del arti-
culo 12 delaLRREI indica que el contrato de trabajo «podra celebrarse por
duracion determinada, ajustédndose a las modalidades de contratacion pre-
vistas en la legislacion laboral, de acuerdo con los requisitos establecidos
en el Estatuto de los Trabagjadores y demés normas aplicables, sin perjuicio
de la duracién temporal que necesariamente tenga el itinerario de insercion
sociolaboral». Del mismo se puede extraer claramente que las modalidades
contractuales referidas en el articulo 15.1 del TRET no presentan inconve-
nientes ala horade circunscribirlos a ese ambito previsto en laLey 44/2007,
ya que aunque caben otros supuestos de temporalidad, los contratos de du-
racion determinada en sentido estricto son |os que se mencionan en ese arti-
culo 15.1 del TRET. Sin embargo circunscribir la aplicaciéon de la LRREI a
la contrataci én «estructural» supondria dejar a margen otras contrataciones
como las derivadas, por ejemplo, de las de relevo o las formativas que po-
drian tener unaincidencia significativa en el desarrollo de este tipo de rela-
ciones. Desde nuestra perspectiva, la amplitud terminolégica empleada en
este articulo no parece permitir exclusiones de modalidades temporales, més
ain cuando se posibilita, como més tarde veremos, la aplicacion para este
colectivo de la que fue denominada «contratacion coyunturals.

Este «contrato de trabajo» que enunciael articulo 12 de la Ley 44/2007
presenta una peculiaridad formal que lo singulariza respecto a los restantes.
Al margen de la necesaria formalizacion por escrito en modelo establecido
por el Servicio Publico de Empleo Estatal, asi como la recepcién de las pro-
rrogas y variaciones, debe incorporarse un anexo en el que se recojan «las

47 En este sentido el Dictamen 6/07 del Consejo Econdémico y Social, sobre el Antepro-
yecto de Ley parala Regulacion del régimen de las Empresas de Insercion, aprobado el 20 de
junio de 2007, op. cit., pag. 62, indica que «el CES considera necesario insistir en la naturale-
za transitoria del empleo creado por las empresas de insercion para trabajadores en situacion
de exclusion social, empleo que se articula como paso previo a acceso a mercado laboral or-
dinario... La utilizacion de la contratacion indefinida no resulta, por otro lado coherente con
el carécter, por definicion temporal, de los itinerarios de insercion».

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 45-79.

[T (11 ||



NN T 1] @

Aproximaciones a la nueva LRREI 69

obligaciones que las partes asumen en el desarrollo del itinerario personal
de insercion y las medidas concretas a poner en practica» 6. Como puede
apreciarse se introduce en la contratacion aspectos que, aunque no son es-
trictamente laborales, tienen una directa relacion con la prestacion de servi-
cios y pueden tener incidencia en su desarrollo. Asimismo, el contrato se
constituye también como mecanismo de prestacion del consentimiento para
realizar las obligaciones inherentes a la prestacion laboral y aquellas otras
que van conexas a la mismay tienen como finalidad fundamental la incor-
poracion del excluido socialmente al mercado de trabajo «ordinario». El con-
trato de trabajo se instituye desde esta perspectiva, no sdlo con la clésicafun-
cion de elemento ordenador y delimitador de relaciones de trabajo, sino tam-
bién como mecanismo de fijacion de factores dirigidos alainsercion laboral.
Pero sin duda una de las novedades que presenta la actual regulacién
es el relanzamiento, 0 si se quiere mas matizadamente, la ampliacion del
ambito subjetivo del contrato tempora de fomento del empleo. Recordamos
como anteriormente las politicas de empleo en nuestro pais primaban la can-
tidad de contrataciones en detrimento de otros indicadores de calidad en el
empleo. El fomento de la contratacion temporal se instituyé como uno de
los medios fundamental es paraincorporar a mercado de trabajo a desemplea
dos en general. La muy discutida efectividad de estas medidas y las nuevas
tendencias en politicas de empleo hicieron que, con caracter general, se
abandonasen mecanismos facilitadores de la contratacion temporal —que
basaban su eficacia en la eliminacion de la causalidad a la hora de la con-
tratacion—, asi como en la promocion de su desarrollo a través de subven-
ciones o bonificaciones. No obstante, y para determinados colectivos con-
cretos, se dgjo la posibilidad de que pudieran seguir aplicando estas medi-
das —béasicamente para |a contratacion de discapacitados **—, sin perjuicio
de que por laviadel articulo 17 del TRET se pudiera ampliar el ambito *°.

48 Segln se especifica en el articulo 13.2 in fine de la LRREI. Originariamente en el
Anteproyecto de ley se establecia que dichas obligaciones se incorporarian como una clausula
mas del contrato. Sin embargo, el Dictamen 6/07 del Consgjo Econdmico y Social, sobre el
anteproyecto de Ley para la Regulacion del régimen de las Empresas de Insercion, aprobado
el 20 de junio de 2007, op. cit., pag. 64, introduce una apreciacion a respecto que luego fue
introducida en la Ley. En concreto el CES considera que «por el carécter sensible que pueda
revestir la informacion relativa a trabajador, la expresion de dichas obligaciones deberia in-
corporarse como clausula del mismo, “en el correspondiente anexo” ».

49 Tras lareforma de 1997 este era el Unico supuesto de contratacion temporal para el
fomento del empleo.

%0 Recordamos como e segundo péarrafo del articulo 17.3 del TRET indica que «el Gobier-
no podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas parafomentar el empleo de grupos
especificos de trabajadores que encuentren dificultades especiales para acceder a empleo».
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En este sentido, la Ley 44/2007 posibilita el uso del contrato temporal
de fomento de empleo para las contrataciones que se realicen con trabaja-
dores que se encuentren en la situacion de exclusion social a que se refiere
el articulo 2 de esta norma. Para €ello, la LRREI opta por la remision a la
Ley 43/2006 de 29 de diciembre, para la mejora del crecimiento y del em-
pleo®, y més concretamente, a su Disposicion adicional primera, en donde
se regula este tipo de contratacion para personas con discapacidad. No obs-
tante hay que advertir que, pese a que la propia Ley remite a dicha norma,
realmente la aplicacion de lamisma es parcial y modificada en muchos ex-
tremos. Este hecho, junto con las prescripciones propias que la LRREI es-
tablece y las reiteraciones que entre ambas normas existen, provoca que es-
temos en presencia de un régimen juridico deslavazado y carente de siste-
matica. Desde nuestra perspectiva, nada hubiese impedido estructurar en la
propia LRREI los pormenores de su regulacion para hacer més accesible y
simplificada su configuracion.

El contrato temporal de fomento del empleo para este colectivo se arti-
cula como parte del itinerario de insercién, de la misma formay, como no
podia ser de otra manera, que la contratacion efectuada en 1os términos an-
tes expuestos del articulo 12. Por otra parte, se establecen limitaciones ala
contratacion derivadas directamente de la propia LRREI y de la remision
que ésta hace ala Ley 43/2006. Esta dltima indica laimposibilidad de con-
tratacion por las empresas que, en los doce meses anteriores hayan extin-
guido contratos indefinidos por despido reconocido o declarado improce-
dente o por despido colectivo 2, con lo que se pretende evitar la sustitucion
de trabajadores indefinidos por otros temporalesy subvencionados.

Asimismo queda vedada esta contratacion cuando en los dos afios an-
teriores se hubiese estado contratado en lamismao en otraempresa. Lajus-
tificacion de esta prohibicion podria residir, bien en la concesion de esta
oportunidad de contratacion a otros excluidos que llevasen més tiempo fue-
radel mercado de trabajo para utilizar este mecanismo de insercién sociola-
boral, bien en la presuncidn de que al estar recientemente incluidas estas
personas en el mercado de trabajo ordinario no requieren la urgenciay las
especialidades de este contrato y pueden seguir intentando su incorporacion
no por esta via. En cualquier caso y a margen de estas especulaciones, se
ha de tener presente que la anterior prohibicién no implica que no se pueda

51 BOE de 30 de diciembre de 2006.

52 «El periodo de exclusion se contara a partir del reconocimiento o de la declaracion
de improcedencia del despido o de la extincion derivada del despido colectivo», tal y como
indicala Disposicion adicional primerade laLey 43/2006.
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contratar con una empresa de insercion, sino que la misma solo abarca la
realizacion de esta modalidad, por lo que siempre queda abierta la posibili-
dad de utilizar la contratacion a que se refiere el articulo 12 de la LRREI.
Ademas, y de forma excepcional, se permite la contratacion temporal de fo-
mento del empleo «en el supuesto de fracaso en un proceso previo de inser-
cion o en el de recaida en situaciones de exclusion» siempre y cuando asi [o
considere el Servicio Social Publico competente 33,

Junto a ello, y como especificidad de su régimen juridico, se estable-
cen los distintos parédmetros temporales por 1os que se puede concertar di-
cho contrato. Inicialmente la duracion del mismo podra oscilar entre un mi-
nimo de doce meses y un maximo de tres afios, a semejanza de los efectua-
dos con personas con discapacidad recogidos en la Ley 43/2006%*. Sin em-
bargo, y como peculiaridad respecto de éstos, se posibilita que la duracion
minima se reduzca a seis meses, siempre y cuando dentro del itinerario de
insercién asi se aconseje por 1os Servicios Sociales Publicos. Precisamente
aqui se puede observar como estamos en presencia de una solucién en la
gue se pone en directa relacion la individualizacion del itinerario de inser-
cion con la prestacion laboral, siendo esta Ultima elemento integrante y su-
bordinada a mismo.

Por su parte, en los supuestos en que la contratacion se efectle por pe-
riodos inferiores a maximo previsto, podran realizarse cuantas prorrogas
se estimen oportunas hasta el limite maximo de los tres afios, y siempre y
cuando, dichas prérrogas no tengan una duracion inferior ala duracion ini-
cial del contrato. Ademés resulta un requisito necesario que los Servicios
Sociales Publicos informen sobre la adecuacion de las prérrogas. Aunque la
Ley no delimita ante quien deben cumplir con esa obligacién informativa,
parece gque antes de la comunicacion formal a la oficina de empleo por la
empresa de insercion, 1os servicios sociales deberan dar su parecer sobre la
idoneidad de la medida como mecanismo de seguimiento del itinerario per-
sonalizado de insercion.

La Ultima de las especificidades que sobre este contrato realizala Ley
44/2007, a margen de las medidas de promocion, reside en el derecho a
compensacion econdmica de 12 dias por afio de servicio trabajado a la ter-
minacion de su relacion laboral .

Como puede comprobarse la LRREI admite la utilizacion de diferentes
formulas contractuales paraformalizar larelacion entre el trabajador excluido
y laempresa de insercién expresandolas en los articulos 12 y 15 de su tex-

53 Enlostérminos previstos en el articulo 15.3 de la LRREI.
54 Seglin se expone en la Disposicion adicional primera nimero 2 de esta Ley.
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to. A lahora de su sistematica €l legislador ha optado por no incluir conjun-
tamente | as distintas posibilidades de contratacién sino que ha diferenciado
las mismas. Intercala entre ambos preceptos particularidades del régimen
juridico, especialmente en materia de condiciones de trabajo, suspension y
extincidn para, posteriormente, recoger en su articulado la ordenacion del
contrato temporal de fomento del empleo. Desde nuestra perspectiva esa di-
vision no parece sistematicamente adecuada ya que la rubrica del articulo
12 titulada «contrato de trabajo» debiera expresar los diferentes mecanis-
mos contractuales que pueden emplearse para formalizar la relacion para,
posteriormente, establecer |as especificidades generales del régimen contrac-
tual. Con esta opcion se unificaria en el mismo precepto las diferentes mo-
dalidades contractuales y sus especialidades, ademas de evitar una cierta con-
fusién, que surge en una primera lectura de laley, sobre si las particularida-
des en las condiciones de trabajo y extintivas —expresadas en los articulos
13y 14— son aplicables a todo tipo de contratacion o quedaria excluido de
ese régimen peculiar alos contratos de fomento del empleo.

Otro de los aspectos relativos a la contratacion que nos gustaria rese-
far es la a veces dificil compatibilidad de los contratos causales con €l iti-
nerario de insercion individualizado. Recordamos como una de | as finalida-
des sustanciales de la contratacion de excluidos sociales es la integracion
en el mercado laboral ordinario utilizando como via principal los itinerarios
de insercion individualizados. En ellos se conjugan una serie de actuacio-
nes en las que se incluye la contratacion laboral, por lo que ésta forma parte
detal itinerario y sujetaalo delimitado en él. Derivado de ello, la causa de
la contratacion laboral queda supeditada a la evaluacion total del proceso, a
la consecucion de la finalidad pretendida por la LRREI y en un segundo
plano a la finalidad estrictamente laboral de la modalidad contractual em-
pleada. Lo importante ya no es tanto que se realice, por ejemplo, laobrao
servicio determinado %°, sino que el trabajador consiga en base a éstay otros
procesos insertarse en el mercado laboral. Asi, la causa laboral cede ante la
derivada de lainsercidn, debiendo incluso adaptarse temporalmente alo que
el proceso de insercion delimite como necesario para la consecucion de la
finalidad. Por este motivo resultaria dificilmente comprensible y aceptable
supuestos de contratacion temporal estructural que posean una duracion de
la actividad a desarrollar superior a la que se determina en el itinerario de

5 Dela misma manera, y entre otros muchos supuestos, la utilizacion del contrato de
interinidad por sustitucion derivada de suspension por incapacidad tampoco resultaria particu-
larmente eficiente en el proceso disefiado en €l itinerario individualizado de insercién, ya que
no se conoce de antemano cual sera la duracion de esa contratacion y, por tanto, la programa-
cion del mismo dependeria de un factor ajeno alas necesidades de inclusion social.
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insercién, ya que se produciria una incompatibilidad entre las finalidades
previstas normativamente %6,

Dicho lo anterior y sin perjuicio de que existan supuestos en lo que la
contratacion causal y los itinerarios sean perfectamente compatibles, la via
de la contratacion temporal de fomento del empleo parece la mas adecuada
paralamayor parte de las ocasiones. Dentro de la programacion del itinera-
rio de insercion, la perfecta identificacion de la duracion de la actividad la-
boral —no sujeta a prescripciones causales—, permite prever con exactitud
gué parte de dicho proceso ocupa la contratacion laboral. Asimismo, si se
reguiere una adaptacion de las necesidades de insercion mediante laamplia-
cion temporal de la actividad laboral, nada obsta a que por lavia de las pro-
rrogas se pueda adecuar el proceso de insercion a los nuevos avatares. In-
cluso la Ley prevé situaciones en las que se puede excepcionar la duracion
minima del contrato —doce meses— cuando los Servicios Sociales Pabli-
cos estiman que dentro del itinerario de insercion la actividad |aboral debe
ser inferior a ese periodo, pudiendo minorarse hasta los seis meses, con lo
que €l espectro de utilizacion de esta contratacion se amplia segun las nece-
sidades personalizadas.

Por tanto, estimamos que la opcidn por la que mayoritariamente se de-
cantaran |as contrataciones en las empresas de insercion seralatemporal de
fomento de empleo, dadas las mayores facilidades para adaptar las necesi-
dades empresariales con las de insercion, alavez que se evitan problemas a
la hora de la necesaria identificacion y justificacion causal de la contrata-
cion en las modalidades del articulo 15 del TRET, mas ain cuando la ten-
dencia de la actual normativa laboral «ordinaria» es a primar la contrata-
cién indefinida en detrimento de la temporal, a la que se le afladen trabas a
efectos de intentar conseguir una menor significacion en el panoramalaboral.

5 Aungue, como hemos visto, el articulo 12 de la LRREI remite al TRET y al resto de
la legislacion laboral, existen supuestos en los que resulta complicada su aplicacion. En con-
creto en aquellas situaciones de fraude de ley o cuando el trabajador siga prestando servicios
una vez concluida la obra o servicio, expirada la duracién méximadel contrato o producidala
causa de extincion en los casos de interinidad (art. 8.2 RD 2720/1998), el contrato se entende-
ré prorrogado tacitamente por tiempo indefinido, salvo prueba en contrario que acredite la na-
turaleza temporal de la prestacion. Evidentemente para |as contrataciones causales con empre-
sas de insercion resulta incompatible la calificacion de indefinido del contrato laboral en tanto
que se esta ante un proceso de caracter netamente temporal. El itinerario de insercion, como
hemos apuntado, no es un proceso indefinido sino que se encuentra acotado en el tiempo y,
derivado de él, el contrato de trabajo tiene que poseer tal caréacter. Por ello creemos que seria
de aplicacion, a efectos de compaginar la LRREI y la «legislacion laboral», la excepcion que
serealizaen el articulo 12.1 de la LRREI a limitar la duracion de la contratacion causal a «la
duracion temporal que necesariamente tenga el itinerario de insercion sociol aboral ».
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3.2.2. Especificidadesen el desarrolloy en la extincion de la relacion la-
boral

Como ya anticipdbamos, el desarrollo de la actividad laboral presenta
una serie de particularidades derivadas de la relacion entre la empresa de
insercion y el trabajador en situacion de exclusién social. Basicamente, y al
margen de |os supuestos que posteriormente analizaremos en materia de sus-
pensiony extincion, laLRREI se centra en aspectos relacionados con €l tiem-
po de trabajo sin introducir més variables que pudiesen alterar el régimen
«comun» establecido por el Estatuto de los Trabajadores.

El primer aspecto a resefiar |o constituye la posibilidad de contratacién
a tiempo completo o a tiempo parcial. En este segundo caso es donde la
normativa realiza una serie de particularizaciones. En concreto, se limitala
contratacion a tiempo parcial a un nimero de horas no inferior a la mitad
delajornada de trabajo diaria 0 semanal de un trabajador atiempo comple-
to comparable®’. El problemainicial que se plantea agui es que el articulo
13.1 de laLRREI utiliza, como pardmetros limitadores, la jornada diaria o
semanal, mientras que el TRET empleatambién como elementos definitorios
del contrato a tiempo parcial la jornada mensual y anual. Creemos que la
intencion legislativa es evitar que se realicen contrataciones a tiempo par-
cial de una escasa duracion en cuanto a nimero de horas, mas que tener en
consideracion el periodo de referencia. En este sentido, y dado que cada vez
posee més relevancia en la negociacion colectiva el computo anual, consi-
deramos que las limitaciones debieran afectar a cualesquiera de | as posibles
mediciones de la jornada de trabajo y, por tanto, con independencia de que
sean diarias, semanales, mensuales o anuales 8, evitandose también con ello
posibles problemas a la hora de identificar el nimero de horas minimo de

57 Recordamos como €l articulo 12.1 del TRET entiende a este trabajador atiempo com-
pleto comparable como aquel «trabajador atiempo completo de la mismaempresay centro de
trabajo, con el mismo tipo de contrato de trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si
en la empresa no hubiera ningtn trabajador comparable a tiempo competo, se considerara la
jornada a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su defecto, la
jornada méxima legal».

5 Durante el proceso de elaboracion de esta Ley, el CES en su Dictamen 6/07, op. cit,
pag. 62, estimaba «que seria conveniente adoptar |a referencia que se contiene en el articulo
12.1 del Estatuto de los Trabajadores a “lajornada de trabajo de un trabajador a tiempo com-
pleto comparable’, pero sin advertir que el computo del contrato a tiempo parcial puede ha-
cerse también en periodos mensuales 0 anuales y no solo diarios 0 semanales como aparece en
el vigente texto.
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este contrato cuando se pone en relacion con un trabajador a tiempo com-
pleto «comparable» %°.

Otra de las condiciones de trabajo que presentan particularidades res-
pecto al régimen «comun» reside en el tratamiento que sobre las ausencias
o faltas de puntualidad efectlia la LRREI. Se ha de tener en consideracion
que €l itinerario individualizado comprende la realizacion de diferentes ta-
reas programadas entre las que se encuentra, como una mas, €l desarrollo
de una actividad laboral. Este hecho conduce a que puedan existir solapa-
mientos temporales entre las mismas y, derivado de ello, la imposibilidad
del realizacion de alguna. La Ley ha previsto estas situaciones y establece
un régimen juridico que flexibiliza el cumplimiento de las obligaciones la-
borales. Asi, se permite a trabajador en situacion de exclusién social, pre-
vio aviso y justificacion, ausentarse del trabajo, sin pérdida de remunera-
cion, para asistir ala realizacion de las actividades previstas® en su itine-
rario de insercion. También esas inasistencias o faltas de puntualidad al tra-
bajo se consideraran justificadas cuando resulten motivadas por la situacion
fisica o psicoldgica del trabajador y asi 1o confirmen los Servicios Sociales
Pdblicos competentes. Por tanto, la Ley 44/2007 se sensibiliza con las ne-
cesidades y situaciones personales del trabajador, tanto sociolaborales como
fisicas o psiquicas, compatibilizando las mismas con el desarrollo del itine-
rario de insercion y, por ende, con el desempefio de la actividad |aboral.

Respecto de las obligaciones que la empresa de insercion tiene en ma-
teria de terminacion del vinculo contractual, también la LRREI alude a un
régimen juridico particular. El trabajador tiene derecho a que el empresario
le entregue certificacion en la que consten los servicios prestados, puestos
de trabajo desempefiados, tareas y la adaptacion de éste a la actividad reali-
zada®!. Como puede apreciarse estas obligaciones empresariales poseen
como finalidad esencial poder demostrar que el trabajador ha efectuado una
actividad laboral y que con ella se ha adquirido una experiencia que facilite
en cierta medida la incorporacion a mercado «ordinario» de trabajo. Asi-
mismo se puede ver como estos deberes se asemejan a los establecidos en
el TRET en materia de contratos formativos, ya que se comparte con ellos
objetivos tales como la experiencia practicay la formacion, como mecanis-
mos que simplifican el camino paralainclusion laboral.

5 Este articulo 13.1 de la Ley 44/2007 establece la obligacion de comunicar a los Ser-
vicios Sociales Publicos las modificaciones realizadas en |a jornada inicial mente pactada.

60 L aLey, atitulo eemplificativo, indica en su articulo 13.2, las derivadas de trata-
mientos de rehabilitacion o participacion en sesiones de formacion y readaptacion profesionales.

61 En lostérminos del articulo 13.4 de laLRREI.
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Al igual que paralas condiciones de trabajo antes vistas, la regla gene-
ral en materia de suspension y extincién de las relaciones laborales es la de
aplicacion del Estatuto de los Trabajadores. No obstante, la LRREI estable-
ce una serie de excepciones que tienen su base en los condicionamientos
personales de quienes prestan sus servicios y en los requerimientos del iti-
nerario de insercién.

Laprimera de ellas supone la exclusion de la aplicacion del articulo 52
d) del TRET. La eliminacion de esta causa de despido objetivo derivada de
las faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas pero intermitentes®?, re-
sulta adecuada ala pretension legislativa de hacer compatible el trabajo con
las necesidades personalizadas de insercién. La concurrencia temporal de
ambas actividades implicaria la seleccion de una de ellas y, consecuente-
mente, la pérdida de efectividad de las medidas adoptadas. Ademaés se debe
recordar como la prestacion laboral forma parte de un itinerario de inser-
cion lo que implica también la sujecion alos predicamentos en él delimita-
dos. Asi, la prestacion laboral, como elemento més de ese proceso, puede
quedar en ocasiones condicionada por otros factores que priman sobre ella
y debe relegarse a un segundo plano sin que ello de lugar a su extincion.
Por este motivo creemos que la eliminacion de esta causa de extincion se
hace necesaria para el correcto desenvolvimiento del itinerario y poder al-
canzar los objetivos predeterminados.

La segunda excepcion a régimen general de la extincion recogida en
el TRET lo constituye la inaplicacion del articulo 54.2 f) en determinadas
circunstancias. En concreto, y dado que uno de los colectivos para los que
se preveé especificamente esta relacion laboral —y sin perjuicio de que los
restantes puedan encontrase en esta situacion—, es el de personas con pro-
blemas de drogodependencia u otros trastornos adictivos, la Ley ha tenido
en cuenta sus particularidades y las necesidades de compatibilizar la
deshabituacion y la actividad laboral. Para ello se excepciona la aplica-
cion de esta causa de despido disciplinario siempre y cuando el trabajador
siga un proceso de desintoxicacion %3, periodo durante el cual |a relacion

62 Especificamente, el segundo parrafo del articulo 14.2 de la LRREI, establece que
«las faltas de asistencia de los trabajadores en situacion de exclusién social no se computaran
para el calculo del indice de absentismo del total de la plantilla del centro de trabajo, ni tam-
poco dichos trabajadores computaran para el calculo delaplantilladel centro de trabajo a efectos
del citado articulo 52 d)». Esta delimitacién normativa creemos tiene por finalidad evitar per-
juicios ala hora de la aplicacion de esta causa extintiva al resto de trabajadores no vinculados
por esta relacion de insercion, mediante la eliminacién de |os trabajadores en situacion de ex-
clusion social del computo total de la plantilla a efectos de aplicar los porcentajes a que se
refiere el articulo 52 d) del TRET.

63 Propuesto al trabajador afectado por los Servicios Sociales Pablicos.
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laboral queda en suspenso. Sin embargo si prevé la estricta aplicacion del
54.2 f) del TRET en los supuestos en los que no se inicie o se abandone
dicho proceso.

Por ultimo, e independientemente de la causa de extincion, se recogen
normativamente una serie de obligaciones formales® consistentes en laeva-
cuacion por parte del Servicio Social Pablico competente de informe previo
alaextincion del contrato de trabajo, asi como la necesaria comunicacion
por el empresario, tanto a servicio anteriormente mencionado como a de
Empleo, delaextincién de larelacion laboral.

4, LAS MEDIDAS DE PROMOCION DE LAS EMPRESAS DE IN-
SERCION

No cabe duda de la importante funcidn socia que las empresas de in-
sercion desarrollan en aras a la integracion sociolabora de las personas en
situacion de exclusién social. Sin embargo, la dificultad de su desarrollo en
un mercado caracterizado por la libertad de concurrencia hace que sea im-
prescindible la intervencion de los poderes publicos para su implantacion y
funcionamiento, més alin cuando pueden preverse déficit de productividad
derivados de |as carencias de empleabilidad del personal contratado . Dado
este panorama, y para una mejora del desenvolvimiento de estas empresas,
el Capitulo V de la LRREI establece una serie de medidas de promocion.
Estas se dirigen basicamente al apoyo y creacion de empresas de insercion
y a las bonificaciones y subvenciones de los puestos de trabajo por ellas
creados %6

Respecto de las primeras, las medidas se centran basicamente en ayu-
das de carécter financiero tanto para la constitucion como para la adapta-

64 El incumplimiento por la empresa de insercién de no facilitar los informes precep-
tivamente establecidos por la LRREI tanto alos Servicios Sociales Piblicos como alos Servi-
cios Publicos de Empleo puede dar lugar ala comision de unainfraccion grave en los términos
previstos en el articulo 19 bis 1. d) del TRLISOS, redactado conforme a la Disposicién final
primera de la LRREI.

65 | opEz-ARANGUREN MARCOS, L.M., apunta tres grupos de razones en |as que se justi-
fican las ayudas a las empresas de insercion basandose en la «baja productividad y el alto ab-
sentismo de los trabajadores en insercion, por 10s apoyos sociales necesarios y por 10s apo-
yos técnicos profesionales imprescindibles», en Las empresas de insercion en Espaiia, op.
cit., pag. 244.

66 Explicitamente el TRLISOS en su articulo 19 bis 2. b) considera infraccion muy gra-
ve obtener o disfrutar indebidamente subvenciones o ayudas establecidas en |os programas de
apoyo alainsercién sociolaboral.
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cion a los nuevos requerimientos de la LRREI y para el desarrollo de su
actividad. Las aportaciones de los poderes publicos —en las que se inclu-
yen como beneficiarias las empresas de insercion promovidas por las admi-
nistraciones o entidades publicas—, también podran dirigirse a satisfacer los
gastos derivados de la directa gestion por la empresa de insercion de los
servicios de acompafiamiento, asi como a los originados por la creacion de
asociaciones 0 agrupaciones especificas para sufragar sus gastos de promo-
cion y funcionamiento 7.

En materia de bonificaciones a las cuotas de la Seguridad Social, aque
serefiere el articulo 16.3 a) de la LRREI, hemos de indicar que su régimen
es bastante confuso dada su redaccion normativa. En un primer momento
se establece claramente una bonificacion para contrataciones con las perso-
nas a que se refiere el articulo 2 de la Ley 44/2007, de 850 euros/afio du-
rante toda la vigencia del contrato. No obstante, y aqui es donde se presen-
tan problemas de interpretacion, indica el precepto que esa misma subven-
cion se mantendré durante tres afios en caso de contrataciones indefinidas.
Sin embargo, |a contratacion que recoge bésicamente esta Ley con trabaja-
dores en situacion de exclusion socia es solo temporal, con lo que dificil-
mente cabria la indefinida en la préctica. Interpretaciones tales como que,
no se refiere a las contrataciones incluidas en esta Ley o que dichas sub-
venciones van dirigidas a trabajadores no excluidos socialmente —ya que
ellos pueden contratar indefinidamente con la empresa de insercién—, po-
drian solventar €l problema de identificacion que provoca este precepto, pero
creemos que se forzarian mucho sus términos cuando hubiese sido mas sen-
cillo, bien expresar con claridad a quién va dirigida la bonificacion, o bien
eliminar lareferencia ala contratacion indefinida.

Junto alas bonificaciones, la Ley 44/2007 prevé la posibilidad de otor-
gar subvenciones —sin establecer una cantidad concreta ni mecanismos
delimitadores especificos para su percepcion 88—, con la finalidad de man-
tener puestos de trabgjo y justificandola en |os sobrecostes |aboral es que ge-
neran los procesos de insercion. Ademés se prevé que en un futuro se esta-
blezcan medidas determinadas para que, una vez finalizada la relacion la-

57 En los términos a que se refieren los apartados 5 y 6 del articulo 16 de la LRREI.

68 No se determina normativamente si las subvenciones se estableceran en funcién del
ndmero de puestos de trabajo a mantener por las empresas de insercion o se aplicaran directa-
mente a las mismas independientemente del volumen de empleo generado. En cualquier caso
y ala espera que reglamentariamente se delimite su contenido, la LRREI indica en su articulo
17, que a estas ayudas y subvenciones les sera de aplicacion lo dispuesto en la Ley 28/2003,
de 17 de noviembre, General de Subvenciones.
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boral con la empresa de insercion, estos trabajadores puedan establecerse
como auténomos o en férmulas de economia social .

En suma, las medidas de promocién junto con €l resto de la ordenacién
normativa de las empresas de insercion constituyen un paso més a la hora
de la busqueda de mecanismos que tienen por finalidad la integracion
sociolaboral de las personas que se encuentran en situacion de exclusién so-
cial. Con la aparicion de la LRREI se satisface una demanda desde hace
anos reclamada por sectores involucrados en la incorporacién en el merca-
do de trabajo de desempleados con especial es dificultades para su inclusion.
La conjuncion de los diferentes elementos que componen el itinerario
individualizado de insercion, en los que se integra la contratacion laboral,
supone la utilizacion de dispositivos temporal es que tienen como finalidad
preparar al excluido al «mercado ordinario de trabajo» como medio de inte-
gracion. Sobre la base de este objetivo, la articulacion normativa presenta
un marco regulador de las empresas de insercién que pretende delimitar su
ambito de actuacién y los colectivos a los que se dirige, incorporando me-
didas para el desarrollo de estas empresas de carécter social. Habra que es-
perar ala aplicacion préctica de esta Ley para poder comprobar su efectivi-
dad como un paso hacialaintegracion social de los mas desfavorecidos.

69 Tal y como establece el nimero 1 de la Disposicion adicional cuarta de la LRREI.
Otra medida de promocién parece intuirse en el nimero 2 de esta Disposicién adicional, aun-
que su contenido no alcanzamos a comprender. En esta norma se excepciona de la exclusion
prevista en la letra d) del articulo 6.1 de la Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora
del crecimiento y del empleo, alos trabajadores provenientes de empresas de insercion cuando
sean contratados indefinidamente por empresas ordinarias, pero dicha exclusion es sélo apli-
cable a «trabajadores que hayan finalizado su relacion laboral de caracter indefinido en otra
empresa...», y las contrataciones recogidas en el capitulo |V de la LRREI sélo pueden tener
carécter temporal .
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La insercién laboral de las personas incapacitadas es desde luego uno de los problemas
de mayor calado social en los tiempos actuales, muy conectado por lo demas con los grandes
debates de hoy en dia acerca de las perspectivas del Estado de Bienestar, o del grado del cum-
plimiento de sus postulados basicos. Asumiendo este punto de partida, el legislador ha desa-
rrollado una serie de medidas (en niimero ciertamente creciente) tendentes a facilitar tan loable
fin, entre otras razones por cuanto este colectivo sufre una tasa mucho mas alta de paro que
el resto de trabajadores. Un paso importante puede encontrarse en la nueva Ley 30/2007, de
30 de octubre, de Contratos del Sector Piiblico, en la cual se establecen ciertos mecanismos

destinados promocionar un impulso en un determinado sentido a la actividad de los empresa-
@ rios privados, utilizando el radical sefiuelo de los intercambios econémicos, que se veran mas @
o menos favorecidos en la medida en que las entidades empresariales adopten actuaciones
que los poderes piblicos desean fomentar.

Ahora, no sélo se busca la seleccion de los mejores adjudicatarios con el fin dltimo de
garantizar la eficacia en la prestacion de los servicios piblicos, sino que, sin quebrar esta
premisa, se establece una habilitacién o autorizacién a los 6rganos de contratacién de las Ad-
ministraciones publicas, quienes pueden sefialar en los pliegos de clausulas administrativas
particulares la preferencia en la adjudicacién de los contratos (con exclusién del resto de los
concurrentes al proceso de seleccion de contratistas) para las proposiciones presentadas por
aquellos empleadores que cuenten en su plantilla con un determinado porcentaje de trabaja-
dores minusvalidos.

ABSTRACT Key words: Labour insertion, Public Sector: hiring

Nowadays, job insertion of disabled people is without a doubt one of the mayor social
problems, and is totally related to the general debate on the Welfare State perspectives and
future trends. Considering this situation as a starting point, the legislator has developed some
measures (and steadily increasing) to foster and improve job insertion of disabled people, because
among other reasons, this group suffers higher unemployment rate compared to the rest of
workers. Within the Public Sector Contracts Law 30/2007, from October 30th, one can find
an important and relevant attempt with new mechanisms aiming to promote employability of
disabled people with the aim of increasing the employment rates of such group. Considering
that this group’s employability is more and more segregated in the labour market, the objective
of improving job insertion of disabled people, is what political bodies would like to reach.

Now, the recruiting process should not only be focused in guaranteeing the efficiency
of the Public sector services, but without leaving aside this important element, it has been
established an authorisation to the Public Administration hiring entities, which can now, express
their preference to hire others, and mainly for those vacancies presented by those employers
who have in their staff with a percentage of disabled workers.
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1. CONSIDERACIONESPREVIAS

A lo largo de los ultimos afios, una cadena de normas han expresado su
compromiso en la construccion de una sociedad incluyente; de una socie-
dad accesible atodos y en la que todos dispongan de las mismas oportuni-
dades en el gercicio y disfrute de los derechos humanos. Pero ese objetivo,
relativo a la aplicacion de una politica de discapacidad basada en tales de-
rechos, también esté |ejos de haberse a canzado en nuestra realidad mas co-
tidiana, en aquella que nos circunda. Para verificar esta premisa, no es pre-
ciso acudir afuentes estadisticas, basta con utilizar rudimentarios empirismos
para percatarse que el medio o entorno fisico sigue segregado ®. Larealiza-
cion de un trabgjo retribuido, en el sector privado o publico, constituye, qui-
zas, el factor mas importante de desarrollo personal de los discapacitados,
siendo la principal muestra de integracion de este amplio colectivo en la
sociedad y de igualdad respecto al resto de los ciudadanos. El principio de
paridad de trato del art. 14 CE debe tener una especial proyeccion en las

1 VaLDEs DAL-RE, F.: «Derechos en serio y personas con discapacidad: una sociedad
paratodos», en AA.VV (VALDEs DAL-RE, F, Dir.): Relaciones laborales de las personas con
discapacidad, Madrid, 2005, pag. 385.
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personas con discapacidad, que merecen no ser discriminadas por razén de
sus minusvalias, tampoco en las relaciones laborales. Este objetivo y las nor-
mas que tienden a garantizarlo no sélo han pasado a ocupar un primer pla-
no en el campo del Derecho del Trabajo, claramente tuitivo o protector en
Su misma esencia, sino que es una responsabilidad que afecta, en general, a
las organi zaciones gubernamental es mediante otros posibles &mbitos de ac-
tuacion. Un paso importante en el intento de combatir esa realidad
segregadora y de contribuir, a tiempo, a mejorar la calidad de vida de los
discapacitados en cuanto ciudadanos titulares del conjunto de todos los de-
rechos humanos, ya sean civiles o sociales, econémicos y culturales, remo-
viendo y eliminando los obstacul os que impidan su participacion en lavida
social y, en particular, en lavidalaboral, puede encontrarse en lanuevaLey
30/2007, de 30 de octubre, de Contratos del Sector Publico (LCSP).

Aun cuando la contratacion publica no esta disefiada para que sea un
medio de fomento directo ni de control especifico de medidas sociales, la
verdad es que puede tener un extraordinario poder de conformacion social
sobre el tejido empresarial. No cabe duda de que las Administraciones pu-
blicas pueden condicionar alas empresas a que observen determinados com-
portamientos (sin obligarles coactivamente a ellos), utilizando el radical se-
fiuelo de los intercambios econémicos, que se veran mas o menos favoreci-
dos en la medida en que las entidades empresariales adopten programas o
actuaciones que los poderes publicos desean fomentar. Es mas, |as propias
instituciones europeas han mantenido (e incluso alentado) la posibilidad de
utilizar la contratacion administrativa con el fin Gltimo de afianzar compor-
tamientos empresariales beneficiosos para el interés general, semprey cuan-
do los criterios sociales adoptados estén vinculados al objeto del concreto
contrato que es causa de la correspondiente licitacion y, ademés, sean com-
patibles con las libertades y principios en los que se fundamenta el sistema
(suprimir las trabas a la libre circulacion de mercancias y a la libertad de
establecimiento y de prestacion de serviciosy, por tanto, proteger los inte-
reses de |os operadores econdmicos establecidos en un Estado miembro que
deseen ofrecer sus bienes o servicios a las entidades adjudicadoras situadas
en otro Estado miembro). Incluso, la Directiva 2004/18, de 31 de marzo de
2004, sobre coordinacion de |os procedimientos de adjudicacion de los con-
tratos publicos de obras, de suministro y de servicios, reconoce expresamente,
en su art. 27, la posibilidad de que el poder adjudicador pueda establecer
obligaciones relativas a la fiscalidad, a la proteccién del medio ambiente y,
por lo que aqui interesa, a la tutela de las condiciones de trabajo. Bajo tales
premisas, no puede extrafiar que una de las principal es novedades, introdu-
cidas por laL CSP, consista precisamente en la prevision de mecanismos que
permiten introducir en la contratacion administrativa consideraciones de tipo
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social, configurados «como condiciones especiales de gjecucion del contra-
to o como criterios para valorar las ofertas, prefigurando una estructura que
permita acoger en el futuro pautas de adecuacion de |os contratos a los nue-
VoS reguerimientos éticos y sociales» (Exposicion de Motivos).

Esta preocupacion del sistema de contratacion piblica por promocio-
nar un impulso en un determinado sentido a la actividad de los empresarios
privados, en cuanto €llo puede contribuir a la satisfaccion de fines de inte-
rés general, cobra pleno sentido en relacion con el fomento del empleo de
|as personas con discapacidad, no en vano se trata de uno de los colectivos (tres
millones y medio de personas —el 9 por 100 de la poblacion—) que mas difi-
cultades presentan ala hora de acceder a una ocupacién por cuenta gena.

2. EL FOMENTO DEL EMPLEO DE LOS DISCAPACITADOS
COMO OBJETIVO PRIORITARIO DEL SISTEMA DE CONTRA-
TACION ADMINISTRATIVA

Como con acierto se ha dicho, «las personas con minusvalia a menudo
forman parte de los grupos mas frégiles, independientemente de la sociedad
en la que vivan... y una de las razones es gque la colectividad no se fijalo
suficiente en las posibilidades y recursos de tales sujetos» 2. De sobra es co-
nocido como el art. 9.2 CE impone a los poderes publicos la obligacién de
«promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo
y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas; remover los obs-
taculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de
todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social». Jus-
tamente uno de | os «G6bice» més evidentes a los cual es eventual mente ha de
hacer frente el ser humano es el de su falta de capacidad, una disminucién
fisica o psiquica cuyo lastre e impida desarrollar, en mayor o menor grado,
toda su potencialidad 3.

Por tal razon, la propia Norma Fundamental incluye, entre los princi-
pios rectores de la politica social y econdmica, un claro mandato —quiza el
«més relevante» en esta materia— # dirigido a los poderes publicos: reali-

2 Dictamen del Comité Econdmico y Social sobre la «Comunicacion de la Comision
sobre laigualdad de oportunidades de las personas con minusvalia» y «Proyecto de resolucién
del Consgjo y de los representantes de los gobiernos de los Estados miembros reunidos en el
seno del Consejo sobre igualdad de oportunidades de las personas con minusvalias». DOCE
nim. C 66/35, de 3 de marzo de 1997.

8 CasaDpo, D.: Panoramica de la discapacidad, Barcelona, 1991, pags. 43y ss.

4 Sempere NAVARRO, A.V.: «El trabajo de los minusvélidos: problemas de su regula-
Cién», TS, nim. 91, 1998, pag. 56.

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 81-129.

[T (11 ||



NN T 1] @

La infegracién laboral de las personas con discapacidad 85

zar una labor de prevision, tratamiento, rehabilitacion e integracion de los
disminuidos fisicos, sensoriales y psiquicos, prestandoles cuanta atencion
especializada requieran (art. 49 CE), compeliendo «a los érganos publicos
a llevar a cabo las acciones necesarias para situar a los disminuidos o
minusvalidos en pie de igualdad con los demas ciudadanos y trabajadores,
de modo que puedan desenvolverse sin restricciones en una sociedad com-
petitivay en un medio adverso que serige por las leyesinexorables del mer-
cado» ®. Es pacifica la idea de que nuestro ordenamiento juridico debe de
preocuparse de los trabajadores minusvalidos tanto para facilitar su acceso
a mercado de trabajo o reincorporacion al mismo, cuanto para contemplar
de manera singular sus obligaciones profesionales; lalectura del art. 49 CE,
antes resefiado, y su concordancia con la cldusula compensadora del art. 9.2,
el derecho al trabajo sin discriminaciones a que alude el art. 35.1, el objeti-
vo tendencia del pleno empleo consagrado por el art. 40 o la invocacion de
ladignidad de la persona que llevaacabo e art. 10, lo indican claramente®.
Parece innecesario, por evidente, justificar como uno de los campos en
los cuales con mayor fuerza pueden dejarse sentir esos designios imperati-
vos de «igualdad real y efectiva» e «integracion de los disminuidos» es, pre-
cisamente, en el dmbito de las relaciones laborales’, habida cuenta el traba-
jo humano —retribuido y por cuenta ajena—no sblo supone para la mayor
parte de lapoblacion el medio de obtencion de |os recursos econdmicos «que
permitan |a subsistencia de quien trabaja» 8 —lo cual ya es mucho—, sino
también —y quiz4 hasta de superior trascendencia—uno de |os mas impor-
tantes cauces de realizacion personal y satisfaccion individual del anhelo
creador genéticamente incorporado al ser humano °. Por tanto, para lograr
la integracion de las personas con discapacidad y evitar la conversion de
sus limitaciones personales en barreras sociales, €l principal «trampolin» vie-
ne dado por el acceso y la permanencia en el empleo ', habida cuenta la
falta de ocupacién adecuada o de los mecanismos para su correcta inser-

5 DELA VILLA GIL, L.E. y SAGARDOY BENGOECHEA, J.A.: «El derecho a trabajo de los
minusvalidos», RT, nim. 79, 1995, pags. 17-18.

6 SempeRE NAVARRO, A.V.: «El trabajo de los minusvélidos tras el RD 427/1999, de 12
de marzo», AS, 1999, T. V, pég. 47.

7 GoNzALEz ORTEGA, S.: «Las medidas de proteccion de los minusvélidos: caracteres
generalesy clasificacion», TL, nim. 7, 1986, pags. 54y ss.

8 ALvAREZ DE LA Rosa, M.: «Laregulacion especial de trabajo de los minusvalidos (11)»,
RL, 1987, T. |, pég. 218.

9 RODRIGUEZ JOUVENCEL, M.: La incapacidad para €l trabajo, Barcelona, 1993, pags.
13y ss.

10 RopRiGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M.: «Centros especiales de empleo y cuota de
reserva para trabajadores con minusvalia», RL, nim. 5, 2000, pag. 1.
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cion laboral constituyen algunas de las dificultades més importantes contra
las cuales deben luchar .

Lainsercion laboral de las personas incapacitadas 12 es desde luego uno
de los problemas de mayor calado social en los tiempos actuales, muy co-
nectado por lo demas con los grandes debates de hoy en dia acerca de las
perspectivas del Estado de Bienestar, o del grado del cumplimiento de sus
postulados basicos 2. Asumiendo este punto de partida, el legislador ha de-
sarrollado una serie de medidas (en niimero ciertamente creciente) 2 ten-
dentes a facilitar tan loable fin, entre otras razones por cuanto este colecti-
vo sufre una tasa mucho més alta de paro que €l resto de trabajadores®®.
Largo ha sido el iter normativo desde la Ley 13/1982, de 13 de abril, de
Integracién Social de Minusvalidos (LISMI) y su Reglamento de desarrollo
(Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo), hasta la relativamente reciente
Ley 51/2003, de 2 de diciembre, desarrollada en mdiltiples ocasiones, siem-
pre con la pretension, nunca plenamente conseguida, de «establecer un con-
junto coordinado, propiamente un sistema, unitario y totalizador, de medi-
das de proteccion» a favor de quienes tanto 1o merecen 6.

Su deseable acceso a mundo laboral ha quedado encauzado a través
de dos vias netamente diferenciables y diferenciadas, aun cuando necesa-
riamente relacionadas entre sf 7. Asf, de un lado, ha sido perfilada unarela-
cion laboral de carécter especial para ordenar el trabajo de los minusvélidos
en centros especial es de empleo (Real Decreto 1368/1985, de 17 de julio) 8.
De otro, y en el intento por no condenar al discapacitado a vivir fuera del
mundo, en plécidos «paraisos laborales» sin conexion real con la sociedad,
se reconoce que «el objetivo fundamental de la politica de empleo viene dado

11 GaRrRIDO PEREZ, E.: El trabajo de minusvalidos en centros especiales de empleo, Va-
lencia, 2000, pag. 9.

12 ALonso-OLEA GARCIA, B.: «Concepto de discapacidad y su distincion de otros afi-
nes, la deficienciay la incapacidad», en AA.VV (RoMERO RODENAS, M.J., Coord.). Trabajo y
proteccion social del discapacitado, Albacete, 2003, pégs. 11y ss.

13 Garcia MURcIA, J.: «El trabajo de los incapacitados», TS, nim. 91, 1998, pag. 25.

14 EsteBAN LEGARRETA, R.: Contrato de trabajo y discapacidad, Madrid, 1999, pags.
19y ss.

15 Tal y como reconoce €l 11 Plan de Accién para las personas con discapacidad (2003-
2007). www.mtas.es

16 GonzALEz ORTEGA, S.: «Las medidas de proteccion de los minusvélidos: caracteres
generalesy calificacion», TL, nim. 7, 1986, pag. 52.

17 MEesTrRE DELGADO, J. y DE LA PERA, M.: «El régimen de los minusvélidos en Espa-
fla», en AA.VV (MuRoz MAcHADO, S. y DE LoreNzo, R., Dirs.): Cédigo europeo de las
minusvalias, Madrid, 1996, pag. 434.

18 EsTEBAN LEGARRETA, R. y MARTINEZ ABASCAL, V.A.: «La relacion laboral especial
de los minusvélidos», TS, nim. 91, 1998, pags. 41y ss.
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por su integracién en el sistema ordinario de trabajo» (art. 37 LISMI —en
laredaccion dada por el art. 38 Ley 62/2003, de 30 de diciembre—) y atal
fin se ha adoptado un ingente paquete de medidas tendentes a favorecer la
contratacion laboral —no ya especial sino—ordinaria de las personas con
discapacidad 1°. Entre tales mecanismos destinados a procurar laintegracion
0 permanencia de los minusvédlidos en el mercado de trabajo cabe mencio-
nar, sin animo exhaustivo 2°: a) las acciones de rehabilitacion para el traba-
jo; b) las medidas de insercion obligada en las empresas (empleo selectivo)
mediante el establecimiento de preferencias, cupos o reservas de empleo; c)
los instrumentos de fomento y ayuda econdémica al empleo, mediante sub-
venciones, desgravaciones fiscales o bonificaciones en las cuotas de Segu-
ridad Social; d) las actuaciones de apoyo logistico alas empresas, mediante
subvenciones o préstamos para la adaptacion de los puestos de trabajo, o la
eliminacion de barreras arquitectonicas que dificulten el acceso y movili-
dad de los minusvdlidos; €) las medidas de promocion del empleo de caréc-
ter autbnomo o asociativo, en particular mediante la creacion de cooperati-
vas?l; y f) los programas de empleo con apoyo (Real Decreto 870/2007, de
2 dejulio).

El objetivo quedard cifrado en «procurar la contratacion de los trabaja-
dores minusvaidosy la mejora de sus condiciones |aborales», permitiéndo-
les alcanzar, conservar y progresar en el empleo (art. 7 Convenio nim. 159
OIT), pero haciéndolo prioritariamente en el mercado comdn de trabajo. En
este contexto —y en resumen—, tres son las medidas bésicas adoptadas: €l
empleo selectivo, estableciéndose disposiciones conforme alas cuales agquel
trabajador cuya capacidad laboral haya quedado disminuida o haya recupe-
rado |la perdida tendra preferencia para ser contratado o mantener su vincu-
lo actual; el establecimiento en las empresas de una cuota de reserva de pues-
tos de trabajo destinada en exclusiva a este colectivo; en fin, el fomento del
empleo, consistente en ayudas para la promocion de la contratacion de
discapacitados %.

Laidea latente en todas ellas parece evidente: cuando no fuere posible
lograr el acceso directo del minusvalido al empleo ordinario, sera menester

19 FERNANDEZ FERNANDEZ, R.; TASCON LOPEZ, R.; ALVAREZ CUESTA, H. y RODRIGUEZ
HipALco, J.G.: Los minusvélidos en el mercado laboral: Incentivos a su contratacion y régi-
men juridico de su prestacion de servicios, Ledn, 2004, pag. 28.

20 GaLa DURAN, C.: «Larelacion laboral de caracter especial de los minusvélidos que
trabajan en los centros especiales de empleo», TL, ndm. 55, 2000, pag. 55.

21 MoLINA HERMOSILLA, O.: «El autoempleo como solucion —més pretendida que real—
paralainsercién de colectivos més desfavorecidos», AS, nim. 16, 2007, pags. 51y ss.

2 DEeLA VILLA GIL, L.E.: «Laregulacion del empleo de los minusvéidos en Espaiia»,
TS, ntim. 55, 1995, pag. 12.
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tratar de crear una suerte de «circuito de integracion», atendiendo a sus ca-
racteristicas personales y laborales, el cual podra ser iniciado en un centro
ocupacional, para, posteriormente, pasar de éste a uno de empleo y, por fin,
arribar al «mercado ordinario» 23. En el panorama descrito, es fécil contras-
tar como los minusvalidos reciben un tratamiento diferenciado y privilegia-
do frente al resto de trabajadores, reconociéndosel es una serie de incentivos
de natural eza «auténoma» 24, Estas ventajas no han de ser consideradas, sin
embargo, discriminatorias en cuanto vienen legitimadas tanto por la norma-
tiva interna como internacional: de un lado, el mencionado art. 49 CE, en
relacion con el 9.2, obliga a los poderes publicos a promover aquellas me-
didas destinadas a remover los obstaculos que impidan a un determinado
grupo participar con normalidad en todos los aspectos diarios de la vida,
actualizédndose dicho mandato en el ambito estrictamente laboral mediante
el art. 17.2 y 3 ET que, regulando ciertas medidas de accidn positiva, de un
lado, permite al legislador establecer reservasy preferencias en la contrata-
cion, y, de otro, faculta al Gobierno para conceder subvenciones, desgrava-
ciones y otras disposiciones para fomentar la ocupacion de determinados
colectivos con especiales dificultades a la hora de acceder al mercado de
trabajo; de otro, €l art. 4 del Convenio 159 dela OIT considera no discrimi-
natorias cuantas medidas positivas especiales vengan encaminadas a lograr
laigualdad efectiva de oportunidades y de trato entre los empleados invali-
dosy los demas trabajadores; en fin, y por no seguir, €l art. 7.2 delaDirec-
tiva 2000/78, de 27 de noviembre, paralaigualdad de trato en el empleo y
la ocupacion por motivos de religion, convicciones, discapacidad, edad u
orientacion sexual, considera en el caso de los discapacitados que el princi-
pio de igualdad no constituira ningln obstaculo para que los Estados miem-
bros desarrollen politicas encaminadas a crear 0 mantener disposiciones o
facilidades con el objeto de proteger o fomentar lainsercion de dichas per-
sonas en el mundo laboral 25

Fruto de dicho bagaje, ha sido la reforma introducida por la Ley de
Acompafiamiento alos Presupuestos Generales del Estado para el afio 2004,
cuyo art. 38 procede a modificar el art. 37 e introduce un nuevo art. 37 bis
enlaLISMI. En este sentido, el apartado 2 del art. 37 define el principio de

23 GARRIDO PEREZ, E.: El trabajo de minusvalidos en centros especiales de empleo, cit.,
pags. 47y ss.

24 ALoNso GARCIA, B.: «Laintegracion del minusvélido en el mercado ordinario de tra-
bajo», TS nim. 91, 1998, pag. 10.

25 FERNANDEZ FERNANDEZ, R.; TASCON LOPEZ, R.; ALVAREZ CUESTA, H. y RODRIGUEZ
HipALco, J.G.: Los minusvélidos en el mercado laboral: Incentivos a su contratacion y régi-
men juridico de la prestacion de servicios, cit., pag. 29.
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igualdad como la ausencia de toda discriminacién directa e indirecta basa-
da en la discapacidad, delimitando dichos conceptos en el apartado 3. Asi-
mismo, el art. 37 bis.1 permite expresamente el mantenimiento o la adop-
cion de medidas especificas destinadas a prevenir o compensar las desven-
tajas ocasionadas por motivo de discapacidad, considerando su estableci-
miento como no discriminatorio 26, En consecuencia, |as dificultades del co-
lectivo analizado para integrarse en el mercado ordinario de trabajo y los
obstaculos para competir en paridad de armas con quienes no son
minusvalidos justifican la adopcién de cuantas medidas promocionales pre-
tenden garantizar laigualdad de oportunidades de aquellas personas afecta-
das por diversas formas de discapacidad, procurando «la igualdad de suje-
tos que se encuentran en condiciones desfavorables de partida para muchas
facetas de la vida socia en las que esta comprometido su propio desarrollo
como personas» 2’.

Insistiendo sobre esta misma idea, a pertenecer el minusvaido a un
grupo socialmente desfavorecido, la lucha contra las discriminaciones no
solo implicaeliminar cuantas diferencias hayan estado historicamente arrai-
gadas en la préactica social, situando a sectores de la poblacion en posicio-
nes claramente desventgjosas, abiertamente contrarias a la dignidad de la
persona consagrada en €l art. 10 CE, sino que obliga también a adoptar cuan-
tas medidas de accion positiva o protectoras permitan su acceso al trabajo o
favorezcan la permanencia en el mismo, no pudiendo ser consideradas
«opuestas a citado principio de igualdad, sino, a contrario, dirigidas a eli-
minar situaciones de discriminacion existentes» 28, Nadie puede dudar, por
tanto, de la «intrinseca justicia» de cuantas «medidas positivas» tiendan a
favorecer la condicion de quienes —bajo la denominacién de minusvalidos,
disminuidos, deficientes o incapacitados 2°>—tienen «unas oportunidades rea-
les menores» %0, tratando asi de hacer igual 1o que en origen es «desigual»,

2 Por solo poner un gjemplo, la tasa de actividad de las personas con discapacidad no
llega al 34 por 100, mientras supera el 70 por 100 para €l resto de la poblacion. FERNANDEZ
Lorez, M.F.: «Politicas selectivas: un peculiar contenido de las medidas activas de empleo»,
en AA.VV.: XVIII Congreso nacional de Derecho del Trabajo y Seguridad Social, Murcia, 2007,
pag. 306.

27 STCo 269/1994, de 3 de octubre.

2 STCo 128/1987, de 16 dejulio.

2 EsteBAN LEGARRETA, R.: Contrato de trabajo y discapacidad, Madrid, 1999, péags.
36y ss.

30 RoDRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER, M.: «Exclusiones, reservas y preferencias de
empleo», en AA.VV (BorraJo DAcCRuz, E., Dir.): Comentarios a las Leyes Laborales. El Es-
tatuto de los Trabajadores, T. |V, Madrid, 1983, pag. 459.
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y consiguiendo la satisfaccion de intereses social es dignos de proteccion (art.
35 Ley 62/2003) 3L

Las reflexiones anteriores han de servir como pértico para comprender
como el disefio de las medidas publicas destinadas a favorecer la contrata-
cion del colectivo de los discapacitados no solo reviste el carécter prototipico
de bonificaciones en |as cuotas empresarial es de la Seguridad Social %2, sino
gue incorpora algunos mecanismos més contundentes y especificos como
puede ser lareserva en su favor de un porcentaje minimo de puestos de tra-
bajo a situar en un 2 por 100 del total de la plantilla (art. 38 LISMI) 3. Aun
cuando se trata de una obligacién o, si se prefiere, una imposicién al
empleador, con lacual se pretende asegurar lainsercidn de los minusvalidos,
lo cierto es que en la préctica ha resultado, sin embargo, poco efectiva,
pese a que el porcentaje es inferior a de otros paises como Francia, Italia
o Alemania

Asi, de manera realista ante el incumplimiento generalizado del cupo,
se ha concedido la facultad para que en las empresas de méas de cincuenta
trabajadores se pueda trocar (mediante convenio colectivo sectorial o deci-
sién unilateral) por otras formas de més difusa eficacia aun cuando de més
sencilla materializacion, calificadas de «sorprendentes vias de escape» y
consistentes en: a) la suscripcion de un contrato mercantil o civil con un
centro especia de empleo o con un trabajador auténomo discapacitado, tanto
para el suministro de materias primas, maguinaria, bienes de equipo, o cua-
|esquiera otros productos necesarios para el correcto desarrollo de la activi-
dad propia de la empresa que opta por esta medida, como parala prestacion
de servicios ajenos y accesorios a sus normales tareas3*; b) la colaboracion
con los enclaves laborales (regulados por Real Decreto 290/2004, de 20 de
febrero), entendidos como el conjunto de trabajadores con discapacidad pro-
cedentes de un centro especial de empleo que son desplazados a una em-
presa ordinaria con el dnimo principal de favorecer el transito de estos tra-
bajadores a un entorno laboral normalizado %°; c) la donacién o patrocinio

31 SSTCo 52/1987, de 7 de mayo, 84/1992, de 28 de mayo 6 9/1995, de 16 de enero.

82 perez Rev, J.: «Panoramica de |as especialidades e incentivos en la contratacion la-
boral ordinaria de trabajadores con discapacidad», en AA.VV (RoMERO RODENAS, M.J., Coord.):
Trabajo y proteccion social del discapacitado, Albacete, 2003, pags. 95y ss.

33 Nada impide que por convenio colectivo se fije una cuota mayor, tal y como sucede,
por eiemplo, en el X1l CC de centros'y servicios de atencién alas personas con discapacidad (BOE
17 junio 2006) o en e CC del Ayuntamiento de Sant Cugat del Vallés (DOGC 17 mayo 2007).

3 GaLA DURAN, C.: «Larelacion laboral de caracter especial de los minusvélidos que
trabajan en centros especiales de empleo», TL, nim. 55, 2000, pag. 103.

35 Laintencion de este mecanismo no puede ser mejor (al trabajador con discapacidad,
le permite completar y mejorar su experiencia profesional con tareas y en un entorno propio
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monetario para el desarrollo de actividades de insercion laboral y de crea-
cion de empleo de personas con discapacidad, cuando la entidad beneficia-
ria de dichas acciones de colaboracion sea una fundacion o una asociacion
de utilidad publica, cuyo objeto social sea, entre otros, la formacion profe-
sional, la insercion laboral o la generacion de empleo a favor de los
minusvalidos que permita la creacion de puestos de trabajo para los mis-
mos Yy, finalmente, su integracion en el mercado laboral (art. 2.1 Real De-
creto 364/2005, de 8 de abril) 3. La cuantia de estas medidas gira alrededor
del indicador pablico de rentas de efectos multiples (IPREM), aplicado por
cada trabajador con discapacidad dejado de contratar por debajo de la cuota
del 2 por 100. En los dos primeros supuestos la cantidad de los contratos
debe ascender «a menos, atres veces» el IPREM, mientras que en el dlti-
mo caso el importe alcanzard, como minimo, «1,5 veces el IPREM anual»
(art. 2.2 Real Decreto 364/2005). Ni que decir tiene que estas cantidades
deben servir a la adopcion de medidas destinadas a facilitar el trénsito del
discapacitado al mercado ordinario de trabajo ¥'.

En fin, burlados con caracter genera los cuposy teniendo en cuenta las
desvirtuadas alternativas a los mismos38, la intencion del legislador —asu-
miendo su necesario papel ejemplificante—ha ido més ala del estableci-
miento de la mencionada cuota y ha procedido a idear otros mecanismos

del mercado ordinario de trabajo y a la empresa colaboradora le permite conocer de manera
Optima las capacidades y posibilidades de estos trabajadores, 1o que puede llevarle finalmente
adecidir incorporarlos a su plantilla, lo cual determinara en su caso la aplicacion de las ayu-
das previstas). Otra cosaeslareaidad de los hechos. ESTEBAN LEGARRETA, R. y FUSTE MIQUELA,
J.M.: «Los enclaves laborales de centros especiales de empleo en empresas ordinarias (una
aproximacion critica tras un periodo de experimentacién)», RTSS (CEF), nim. 286, 2007, pags.
161y ss.; VILLAR CARADA, |.M.: «Los enclaves |laborales», en AA.VV (MoLINA NAVARRETE,
C., Coord.): Empleo y mercado de trabajo: nuevas demandas, nuevas politicas, nuevos dere-
chos. XXIIl Jornadas universitarias andaluzas de Derecho del Trabajo y Relaciones Labora-
les, Sevilla, 2005, pégs. 441y ss.; LLANO SANCHEZ, M.: «El enclave laboral . Puntos criticos de
una nueva herramienta de responsabilidad social corporativa», en AA.VV (VALDES DAL-RE,
F., Dir.): Relaciones laborales de las personas con discapacidad, Madrid, 2005, pags. 141y
ss. 6 LLoMPART BENNASSAR, M.: «Régimen juridico de los enclaves laborales», AL, nim. 21,
2007, pags. 2554 y ss.

36 Ya con anterioridad, RoJo TorrecILLA, E.: «Las politicas de empleo. Especia aten-
cion a las politicas de insercion para los colectivos mas desfavorecidos», RL, nim. 8, 1998,
pag. 33.

37 MoRALES ORTEGA, J.M.: «Los destinatarios de la politica de empleo», en AA.VV
(RopRriGUEZ-PINERO Rovo, M.C., Dir.): Lecciones de Derecho del Empleo, Madrid, 2006,
pag. 316.

38 QDA AVILES, A.: «El procedimiento de recolocacion revisitado», REDT, nim. 14,
1983, pag. 226.
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aternativos utilizando agquélla de maneraindirecta. Tal eslo que sucede con
lo previsto en distintos preceptos de la LCSP (objeto de atencion seguida-
mente), los cuales pretenden contribuir, de una forma clara y decidida, a
doblegar una voluntad empresarial poco inclinada a contratar a quien no ase-
gura un rendimiento laboral optimo.

3. LAPREFERENCIA EN LASADJUDICACIONES DE LOS CON-
TRATOS A FAVOR DE EMPRESAS CON MINUSVALIDOS EN
SUSPLANTILLAS.AMODO DE CUOTA INDIRECTA

Cierto es que con la contratacion administrativa no sélo se buscala se-
leccion de los mejores adjudicatarios con el fin Gltimo de garantizar la efi-
cacia en la prestacion de los servicios publicos a favor de los usuarios, sino
gue también, sin abandonar esta pauta, se pueden conseguir objetivos so-
ciales capaces de ayudar a incremento del beneficio de la colectividad. A
nadie se le escapa que el problema del empleo y, més concretamente, la bls-
queda y pérdida del mismo, supone una de las cuestiones mas acuciantes
con que se enfrentan las sociedades industrialmente avanzadas como es el
caso de la espafiola, no en vano el acceso al mundo laboral es un derecho
basico y una de las formas mas positivas para lograr laintegracion socia y
la vida autébnoma de las personas, singularmente de las que més dificulta-
des presentan. Partiendo del dato incuestionable de que, en el marco del prin-
cipio de libertad de empresa (art. 38 CE), la decision de crear puestos de
trabajo descansa sustancial y mayoritariamente en manos privadas, no cabe
duda de que corresponde a la accion publica la funcion instrumenta de fo-
mentar o estimular, de facilitar y favorecer en definitiva, aquellainiciativa
en un determinado sentido3: la insercion y reinsercion en el mercado de
trabajo de las personas con discapacidad.

La constitucionalizacién del Estado social de Derecho conlleva como
|6gica consecuencia que laAdministracion no pueda permanecer neutral, li-
mitandose a la defensa de la libertad y de la propiedad individuaes en el
mas puro estilo liberal; antes a contrario, debe ser una Administracién que
seimpligue en lasociedad y en el bienestar de los ciudadanos. Este modelo
supone, como no podria ser de otra manera, una intervencion de los pode-

39 PaLoMEQUE Lorez, M.C.: «Politica de empleo y proteccion social en el sistema cons-
titucional de relaciones laborales», en AA.VV (MARTiNEZ ABASCAL, V.A, Coord.): Palitica de
empleo y proteccion social. Segundas jornadas universitarias Tarraconenses de Seguridad So-
cial, Barcelona, 1996, pag. 25.
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res publicos dirigida a ahondar en la justicia social . Aquéllos no deben
limitarse a proporcionar los bienes materiales a l0os usuarios, sino que mas
ala de esto, €l Estado no abstencionista debe hacer posible «un orden so-
cial justo», capaz de garantizar un nivel minimo de calidad de vida, segin
un espectro que va desde el nuclear de la dignidad de la personay de los
derechos de la misma més ligados a desarrollo de su personalidad hasta el
mas penetrado por las exigencias derivadas de la convivencia social 4. En
este marco, el fomento del empleo de las personas discapacitadas se ha con-
vertido en uno de los objetivos prioritarios del sistema de contratacion pu-
blica, tal y como se deduce, en primer lugar, de lo previsto en el parrafo
primero de la disposicion adicional sexta de la LCSP, en virtud de la cual
«los drganos de contratacion podrén sefialar en los pliegos de clausulas ad-
ministrativas particulares la preferencia en la adjudicacion de los contratos
para las proposiciones presentadas por aquellas empresas publicas o priva-
das que, en el momento de acreditar su solvenciatécnica, tengan en su plan-
tilla un nimero de trabajadores con discapcaidad superior a 2 por ciento,
siempre que dichas proposiciones igualen en sus términos a las mas venta-
josas desde el punto de vista de los criterios que sirvan de base para la ad-
judicacion».

Incluye, asi, una prevision especifica que bien podia haber sido recogi-
daen el propio articulado de la LCSP, sin embargo, su especialidad, y aca-
so su dificil incardinacion entre los criterios de capacidad, admisién delici-
tadores o adjudicacion, pudieran justificar su tratamiento singularizado v,
por ende, su desplazamiento a la parte final del texto#2. Tal ubicacion es
coherente, ademas, con unatécnicalegislativa, de moda en la actualidad (pero
no por ello menos criticable), en virtud de la cual las disposiciones adicio-
nal es asumen una vasta extension incorporando gran parte del contenido que
deberiatener cabida en el texto articulado %3,

40 QUINTANA LOPEZ, T.: «Laactividad administrativa de prestacion. El servicio publico.
La doctrina clasica del servicio publico. Evolucion de la doctrina. Nacionalizacién y munici-
palizacion de servicios y actividades», en AA.VV.: Derecho Administrativo. Parte especial,
Madrid, 1995, pag. 114.

41 PAREIO ALFONSO, L.; JMENEZ BLANCO, A. y ORTEGA ALVAREZ, L.: Manual de Dere-
cho Administrativo, Vol. |, Barcelona, 1998, pag. 606.

42 AA.VV (IMENEZ APARICIO, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, Pamplona, 2002, pég. 1416.

4 LaLCSP seestructura del siguiente modo: se separa de |a arquitectura adoptada por
laLey 31/1995, basada en un modelo bipolar construido alrededor de una parte general, com-
puesta por normas aplicables a todos los contratos, y una parte especial, en la que se recogian
las peculiaridades de régimen juridico de los contratos administrativos tipicos. Esta sistemati-
ca, que constituyd un notable avance técnico respecto de la configuracion clasicade laLey de
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Se trata de una medida de «empleo selectivo» *, que pretende favore-
cer, en Ultimo extremo, a los propios discapacitados, haciendo gala de lo
gue se ha dado en llamar discriminacion positiva, cuya plena constituciona-
lidad ha sido reconocida —como ya consta— por el maximo intérprete de
la Norma Fundamental #°. La redaccion legal transcrita obliga al intérprete
adescender alos siguientes aspectos:

3.1. Antecedentes

Esta prevision ya estaba incorporada al texto (entonces en el parrafo
primero de la disposicion adicional 8.%) del Real Decreto Legislativo 2/2000,
de 16 de junio, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Con-
tratos de las Administraciones Publicas (LCAP) y contaba con el mismo ca-
récter potestativo 8, lo cual no ha dejado de ser criticado desde ciertos sec-

Contratos del Estado, no resulta, sin embargo, la més adecuada para dar soporte a una norma
con €l alcance que se pretende para la LCSP, afectada por los condicionantes de regular de
forma directa el régimen de contratacion de un abanico méas amplio de sujetos destinatarios y
de hacer posible, desde la misma estructura de la Ley, un tratamiento diferenciado de las nor-
mas que son trascripcién de disposiciones comunitarias. Asi, el articulado de la Ley se ha es-
tructurado en un titulo preliminar y cinco libros que se dedican, sucesivamente, a regular la
configuracion general de la contratacion del sector publico y los elementos estructurales de los
contratos, la preparacion de los mismos, la seleccion del contratista y la adjudicacion de los
vinculos administrativos, los efectos, cumplimiento y extincion de los contratos y la organiza-
cion administrativa parala gestion de la contratacion. A ello hay que afiadir la existencia de 32
disposiciones adicionales, 7 transitorias, una derogatoria, 12 finalesy 3 anexos (Exposicién de
Motivos).

4 ALONSO GARCIA, B.: «Laintegracion del minusvalido en el mercado ordinario de tra-
bajo», TS nim. 91, 1998, pag. 23.

45 SSTCo 128/1987, de 16 de julio, 229/1992, de 14 de diciembre y 3/1993, de 14
de enero.

46 Este carécter se hatransformado en preceptivo en alguna normativa autonémica (en-
tre otras, Ley Foral 10/1998, de 16 de junio, de Contratos de las Administraciones Publicas de
Navarra), y en el propio ambito estatal en ciertos organismos o departamentos ministeriales:
por ejemplo, en el Ministerio de Sanidad y Consumo, la Orden de 17 de diciembre de 2001
aprob6 una instruccion sobre el establecimiento de criterios de preferencia en la adjudicacion
de contratos sobre la base de la integracion de las personas con discapacdad en las plantillas
de las empresas licitadoras, en la que se expresaba que todos los pliegos aprobados por los
drganos de contratacion de ese Departamento debian incorporar una clausularelativaalos cri-
terios de gjudicacion en los concursos del siguiente tenor: «en caso de igualdad entre dos o
més licitadores, desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven de base para la
adjudicaicion, sera preferidala proposicién presentada por aguella empresa que, en el momen-
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tores#’. Dos diferencias de matiz merecen ser sefialadas: En primer lugar,
ahora se hace referencia a un porcentaje «superior» a 2 por 100; antes se
utilizaba la expresion «no inferior», debiendo entender incluidas, en aguel
momento, dentro del marco de actuacion de la preferencia en la adjudica-
cion del contrato administrativo a aquellas empresas que contaran con una
cuota de minusvalidos no sélo «por encima» sino también «igual» al men-
cionado 2 por 100. La nueva version de la LCSP limita esta tltima posibili-
dad, siendo necesario, en todo caso, que la cuota de trabajadores discapaci-
tados sobrepase el umbral resefiado.

En segundo lugar, se ha sustituido el término «trabajadores minusvali-
dos» por el de «trabajadores con discapacidad». Se trata de una mera dis-
tincién de carécter 1éxico, con el fin de adaptar el tenor legal alas nuevas
tendencias de tutela de este colectivo, manifestadas, sobre todo, en la Di-
rectiva 2000/78 y en la Ley 51/2003. Desde la promulgacion de la LISMI,
que desarrolla el art. 49 CE, hasta el momento presente, se haido recorrien-
do un largo camino en el que se ha pasado de hablar de disminuidos,
minusvalidos o deficientes a sustituir estos términos por los de «personas
con discapacidad o déficit de ciudadania». Ello supone, por tanto, cam-
biar el concepto de persona con problemas que necesita una atencién es-
pecial por el de ciudadano con especial dificultad para disfrutar derechos
constitucionales, novacion ala que una Ley actual como la LCSP no pue-
de ser gjena.

Es mas, el concepto «minusvalia» ha sido definitivamente desterrado
del vocabulario juridico por la disposicion adicional octava de la Ley 39/
2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal y Aten-
cion a las personas en situacion de Dependencia, en virtud de la cual las
referencias que en 1os textos normativos se efectlian a «minusvélidos» y a
«personas con minusval ia», se entenderéan referidas a «personas con discapa-
cidad». Esta nueva perspectiva parte de un encuentro de |os valores més pro-
fundos de nuestra sociedad. Por o pronto, el reconocimiento de la dignidad
humana pone en jaque y cuestiona todos aguellos tratamientos de | as perso-
nas con discapacidad guiados de manera preferente por criterios de duro uti-
litarismo o de rudo pietismo. Unay otra actitud terminan hermanadas en la

to de acreditar su solvenciatécnica, tenga en su plantilla un nimero de trabajadores minusvalidos
no inferior a 2 por 100 de la misma». MORENO MOLINA, JA. y PLEITE GUADAMILLAS, F.: La
nueva Ley de Contratos del Sector Publico. Estudio sistematico, Madrid, 2007, pag. 534.

47 COMITE ESPAROL DE REPRESENTANTES DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD: «Nota
sobre los aspectos de discapacidad de las Leyes de Contratacion Piblica aprobadas reciente-
mente en Espafia». www.cermi.es.
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negacion de la dignidad humana de las personas con discapacidad, que que-
dan reducidas bien ala condicién de objetos de célculo o eficiencia econé-
mica bien ala condicion de sujetos de segunda categoria, solo aptos para el
gjercicio de lacompasion emocional o de la caridad material. De su lado, la
libertad exige la ruptura de la tradicional asociacion entre la discapacidad,
especialmente laintelectual, con lafalta de competencia para actuar y deci-
dir de acuerdo con criterios fundados en un principio de autonomia. La pers-
pectiva de la discapacidad basada en los derechos humanos comporta un
planteamiento «mucho mas sutil», que desplaza €l e de atencion desde un
plano singular (efectos civiles de laincapacidad) a otro més general: la pro-
teccion efectiva de los intereses de | os discapacitados. El tercer valor en juego
en el tratamiento de la discapacidad es laigualdad, entendida no como igual-
dad formal sino como igualdad de oportunidades; esto es, como implanta-
cion de un sistema de organizacion de la sociedad en la que laintegridad de
los espacios fisicos y de los &mbitos de desarrollo de la persona humana
sean accesibles atodos. Laigualdad de oportunidades no pretende eliminar
las diferencias entre los individuos; lo que exige es la supresion de los obs-
téculos y barreras de muy variada indole que impiden a todas las personas
acceder, disfrutar y ejercer los derechos en situacién de equiparacion. Y den-
tro de ellos y de manera muy significativa, en la medida en que es uno de
los factores més decisivos de la integracién social, el acceso a empleo. El
valor de la solidaridad, en fin, comporta, en términos generales, la vigencia
de obligaciones reciprocas entre los individuos por su mera pertenencia a
una comunidad socia y politica. Es el complemento indispensable de los
restantes valores; €l que, en Ultima instancia, puede contribuir a cerrar las
porosidades del sistema, garantizando que la igualdad de oportunidades y
la autonomia puedan ejercerse, por las personas con discapacidad, de ma-
nerareal y efectiva“®.

3.2. Entidad beneficiaria

La empresa beneficiaria de la preferencia en la adjudicacién del con-
trato administrativo puede ser publica o privada. La segunda de estas dos
modalidades no plantea problemas, pues, cualquiera que sea la forma juri-
dica que adopten (sociedad, empresario individual, asociacion, fundacion...),

48 VaLpes DAL-RE, F.: «Derechos en serio y personas con discapacidad: una sociedad
para todos», en AA.VV (VALDES DAL-RE, F, Dir.): Relaciones laborales de las personas con
discapacidad, cit., pag. 384.
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guedan incluidas en el ambito de aplicacion la disposicion aqui analizada si
cumplen los requisitos para ello®. En cambio, las primeras han de revestir
auténtica «forma juridico-privada» *°, es decir, por encima de todo han de
ser «empresas», sometidas sin excepcion, directa ni indirecta, alas mismas
reglas de competencia operativas en el mercado, de modo que el adjetivo
«publicas» viene aindicar tan s6lo un modo particular de actuar, en cuanto
manifestacion de la iniciativa administrativa en la economia con €l fin de
satisfacer intereses generales®!. En tal concepto se pueden entender inclui-
das tanto las entidades publicas empresariales cuanto las sociedades mer-
cantiles estatales (art. 53 y disposicion adiciona 12.2 Ley 6/1997, de 14 de
abril, de organizacion y funcionamiento de la Administracién General del
Estado —L OFAGE—, respectivamente) y |os organismos asi milados depen-
dientes de las Comunidades Autonomas y Corporaciones Locales, asi como
las fundaciones publicas (Ley 50/2002, de 26 de diciembre).

L as entidades publicas empresarial es compaginan funcionesy tareas de
caracter estrictamente privado o empresaria con las de carécter pablico, asu-
miendo la realizacion de actividades prestacionales, de gestion de servicios
0 de produccién de bienes de interés general susceptibles de contraprestacion.
Se someten a un régimen juridico mixto, de Derecho privado para el tréfico
juridico patrimonial externo, y de Derecho publico en cuanto a la forma-
cion de su voluntad, gjercicio de autoridad o régimen presupuestario y con-
table. A diferencia de lo que ocurre con éstas, las sociedades mercantiles
estatales desarrollan exclusivamente actividades econdmico-empresarial es,
por lo que en su régimen juridico predomina decididamente el caréacter pri-
vado. Se someten, pues, a Derecho comun, esto es, a civil, mercantil o la-
boral, segin corresponda, a salvo las especialidades presupuestarias, de con-
trol financiero y de contratacion 2. Por su parte, las fundaciones publicas
son personas juridicas creadas o asumidas por la Administracion u otros or-
ganos constitucionales del Estado, pero sometidas a régimen de las funda-

49 SANCHEZ-CERVERA SENRA, J.M.y SANCHEZ-CERVERA VALDES, J.M.: Los trabajadores
discapacitados. Contratacién, incentivos, centros especiales de empleo, prestaciones especia-
les, fiscalidades, Valencia, 2000, pag. 74.

50 NuUNEz-GonzALEz, C.: «La aplicacion de la reserva de empleo para personas con
minusvalia. Comentario a la Sentencia de 11 de mayo de 1995 del TSJ de la Comunidad Va-
lenciana», TS, nims. 68-69, 1996, pag. 31.

51 Epo HERNANDEZ, V.: «La empresa plblica en Espafia», Papeles de Economia Politi-
ca, nim. 38, 1989, pag. 70.

52 Un estudio de ambas en FERNANDEZ DOMINGUEZ, J.J. y RODRIGUEZ ESCANCIANO, S.:
El acceso al empleo publico, Madrid, 2005, pags. 207 y ss.
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ciones privadas ®3. Todas éstas quedan, pues, incluidas dentro del marco ob-
jetivo de aplicacion de ladisposicion adicional 6.21 delaLCSP.

Por el contrario, cuando se trate de Administraciones publicas stricto
sensu (art. 3.2 LCSP) 3 habra que atender a lo previsto en el art. 51.1 de la
Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del Empleado Publico
(EBEP), el cual establece una cuota de reserva minima no inferior al 5 por
100 de las vacantes a favor de los minusvaidos, de modo que progresiva-
mente |os incapacitados alcancen el 2 por 100 de los efectivos totales al ser-
vicio de la Administracion®. Tal previsién —como es |6gico— queda to-
talmente al margen del ambito de la contratacién administrativa, tratando-
se, empero, de una via de reclutamiento directo de mano de obra tendente
también a fomento del empleo del colectivo aqui analizado que tampoco
debe ser infravalorada en cuanto a su importancia aun cuando no sea éste
momento y lugar para su tratamiento. Baste advertir como, a pesar de todas
las modas neoliberales de las presiones privatizadoras, de la reduccion de
tradicionales servicios publicos, del retraimiento de la actividad adminis-
trativa en muchos sectores y prestaciones, lo cierto es que el sector publico
se haincrementado y tiene una notable fuerzay trascendencia en la activi-
dad econdmica. Basta repasar €l Inventario que se ha elaborado en el Mi-
nisterio de Economia'y Hacienda para reparar en sus considerables dimen-
siones, en especial, en los &mbitos autonémico y municipal 5.

53 CasaRES MARcos, A.: «Tipologia fundacional», en AA.VV (BENEITO PEREZ, JM.,
Dir.): Tratado de Fundaciones, Barcelona, 2007, pags. 233y ss.

5 En referencia a la Administracion General del Estado, las Administraciones de las
Comunidades Auténomas y las Entidades que integran la Administracion Local; las entidades
gestoras y los servicios comunes de la Seguridad Social; 10s organismos auténomos; las Uni-
versidades pUblicas; |as entidades de Derecho Publico, que, con independencia funcional o con
una especia autonomiareconocida por la Ley, tengan atribuidas funciones de regulacién o con-
trol de caracter externo sobre un determinado sector o actividad, y las entidades de Derecho
publico vinculadas a una o varias Administraciones publicas o dependientes de las mismas que
cumplan alguna de las caracteristicas siguientes: a) que su actividad principal no consistaen la
produccion en régimen de mercado de bienes y servicios destinados a consumo individual o
colectivo, o que efectlien operaciones de redistribucion de larentay de lariqueza nacional, en
todo caso sin animo de lucro, o b) que no se financien mayoritariamente con ingresos, cual-
quiera que sea su natural eza, obtenidos como contrapartida ala entrega de bienes 0 ala presta-
cion de servicios.

5 ParADA VAzQUEZ, R.: Derecho del empleo plblico. Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado Publico, Madrid, 2007, pag. 140.

5 FuerTes Lopez, M.: Grupos publicos de sociedades, Madrid, 2007, pag. 225.
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3.3. Porcentajedereserva

Ante el silencio legal, cabe interpretar —sin peligro a errar—aque el
parametro del 2 por 100 de trabajadores discapacitados exigido para que pue-
da operar la preferencia en la adjudicacion del vinculo contractual publico
queda referido ala plantillatotal de la empresa, lo cual engloba, desde lue-
go, sus posibles subdivisiones productivas, por méas singularidad y autono-
mia que ostenten®’. Es mas, la inexigencia de un volumen minimo de tra-
bajadores sobre el cual aplicar €l referido porcentaje conlleva, como ldgica
consecuencia (beneficiosa a todas luces), que las pequefias empresas, ma-
yoritarias en nuestro entorno empresarial y fuentes destacadas de la crea-
cion de empleo %8, también puedan contribuir alainsercion del colectivo de
minusvalidos. Cuatro cuestiones quedan, empero, sin resolver en el tenor
delanorma aqui analizada:

3.3.1. El principio de estabilidad en el empleo: quiebras

El mutismo sobre |as modalidades contractuales en virtud de | as cuales
estuvieran vinculados los minusvalidos con la empresa es absoluto, debien-
do dar cabida a cualquiera de las existentes en el ordenamiento laboral: inde-
finidas o temporales, a tiempo completo o parcia, quedando incluidos —I6-
gicamente— los trabajadores cedidos por una empresa de trabajo temporal
y los antiguos trabajadores de |a organizacion productiva a los que les haya
sobrevenido la discapacidad funcional trabajando en la misma®®.

Unicamente se prevé que si varias entidades licitadoras de las que hu-
bieran empatado en cuanto a la proposicion mas ventajosa acreditan tener
relacion laboral con personas con discapacidad en un porcentaje superior a
2 por 100, tendr& preferencia en la adjudicacion del contrato el licitador que
disponga del mayor porcentaje de trabajadores fijos con discapacidad en su
plantilla (disposicién adicional 6, parrafo 1.° LCSP). Tal criterio, introduci-
do en fase de tramitacién parlamentaria, pueslaversion inicial del proyecto
del ley no lo contemplaba, pretende servir de estimulo a los empresarios
para decidirse a contratar personas con discapacidad por tiempo indefinido,

57 STSJ, Cont-Admtivo, Castillay Ledn/Valladolid 4 mayo 2000 (Ar. 1595).

5 Fita ORTEGA, F.: La pequefia y mediana empresa en el ordenamiento juridico-labo-
ral, Valencia, 1999, pag. 23.

59 EsTEBAN LEGARRETA, R.: «Relacion laboral ordinaria de las personas con discapacidad.
Reserva de empleo y medidas aternativas», en AA.VV (RomeRO RODENAS, M.J., Coord.): Tra-
bajo y proteccion social del discapacitado, Albacete, 2003, pag. 82.
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sin necesidad, sin embargo, de que se trate de contrataciones a jornada com-
peta, habida cuenta, y en lalinea legislativa general tendente a mejorar las
condiciones de trabajo de quien tiene minorado su tiempo de actividad, desde
el afio 1999 —Real Decreto 4/1999, de 8 de enero—también viene siendo
fomentada la prestacion de servicios a tiempo parcial, sobre todo para co-
lectivos como el de los minusvalidos, «atendiendo a la ocasionalmente ne-
cesaria obligacion de recurrir alajornada reducida ante las dificultades pro-
pias de |a persona con discapacidad» €.

La preocupacién por mantener la estabilidad en el empleo y permitir
una adaptacion adecuada al mundo laboral de los discapacitados no puede
sino valorarse de forma positiva, pero deberia haberse visto acompafiada,
no obstante, por algun tipo de prevision tendente a evitar que, durante el
tiempo de vigencia del contrato administrativo, el empresario adjudicatario
pueda despedir a los trabajadores minusvélidos sin causa justificada y asi
reducir el porcentgje de reserva; es més, si €l despido resultara procedente
0 el contrato se extinguiera por causa distinta como pudiera ser, en paradig-
matico gjemplo, lavoluntad del trabajador discapacitado o su fallecimiento,
deberia imponerse la obligacion de sustitucion de los afectados por otros
trabajadores que cumplan las mismas caracteristicas. Solo asi quedaria sal-
vaguardado el espiritu de lanormay se evitarian hipotéticas situaciones de
fraude, en las cuales en el momento de efectuar lalicitacion laintencion del
empleador (ayudado por el empleado, en los supuestos de connivencia), Uni-
camente pretenderia conseguir la adjudicacion del contrato administrativo,
pero no proporcionar un empleo de larga duracién a un porcentaje determi-
nado de personas discapacitadas.

3.3.2. Lasinsegurasreglas de cOmputo

La ausencia sobre cualquier tipo de criterio de computo de os trabaja-
dores alos cuales aplicar el porcentaje resefiado obliga a tomar en conside-
racion, a falta de otros parametros, las reglas utilizadas en las elecciones a
representantes unitarios (art. 72.2 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24
de marzo, por el que se aprueba el texto refundido del Estatuto de los Tra-
bajadores —ET— y Real Decreto 1844/1994, de 9 de septiembre) para cu-
brir las lagunas existentes: a) Los operarios vinculados por un contrato de
duracion determinada superior a un afio se computardn como un trabajador

60 EsteBAN LEGARRETA, R.: «La reforma de la regulacion del empleo de las personas
con discapacidad (1997-2000)», RL, 2001, Tomo I, pag. 219.
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maés de la plantilla. b) Si su extensién fuese inferior a una anualidad, «cada
doscientos dias trabajados o fraccion se computaran como un trabajador
més». ¢) Existira un limite a situar en que, si el cociente resultante «de di-
vidir por doscientos el nimero de dias trabajados es superior a nimero de
trabajadores que se computan, se tendrd en cuenta como méaximo, el total
de dichos empleados». d) En aquellos doscientos dias deberdn quedar
englobados los dias efectivamente trabajados, l1os de descanso semanal,
los festivos y las vacaciones anuales; listado a incrementar con los per-
didos como consecuencia de las causas de suspension del contrato, pero
no con las ausencias, «aun cuando sean justificadas» 1. Una mayor con-
crecion en el desarrollo reglamentario de la Ley 30/2007 no debe hacer-
Se esperar.

3.3.3. Sobre el concepto «discapacitado»

Tampoco se precisa el grado de minusvalia exigido para entender cum-
plido el porcentagje de reserva, razon por la cual procede acudir a lo dis-
puesto en el art. 1.2 de la Ley 51/2003, en virtud del cual, tras definir al
discapacitado como la persona cuyas posibilidades de integracion educati-
va, laboral o social se hallen disminuidas como consecuencia de una defi-
ciencia posiblemente permanente de carécter congénito o no, en sus capaci-
dadesfisicas, psiquicas o sensoriales (declarada por los equipos multiprofe-
sionales correspondientes a través del procedimiento establecido por el Rea
Decreto 1791/1999), establece que «tendran la consideracién de personas
con discapacidad aguéllas a quienes se les haya reconocido un grado de
minusvaliaigual o superior al 33 por 100; en todo caso, se considerarén afec-
tados por una minusvalia en grado igual o superior a 33 por 100 los pen-
sionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension de in-
capacidad permanente en el grado de total, absoluta o gran invalidez, y a
los pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida pension de jubila-
cion o retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutilidady.

Pese a la aparente proximidad terminolégica entre el concepto de
discapacidad y el de incapacidad en el ambito de la proteccion social, exis-

61 FerNANDEZ DOMINGUEZ, J.J.: «El comité de empresa. Procedimietno electoral», REDT,
ndm. 100, T. II, pégs. 1344 y ss.; RobriGUEZ RAMOS, M.J.: Procedimiento de elecciones a re-
presentantes de los trabajadores y funcionarios, Pamplona, 1995, pags. 283 y ss. 6 BLAscO
PeLLICER, C.: El nuevo procedimiento de elecciones sindicales: aspectos criticos, Valencia, 1995,
pags. 91y ss.
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te una gran separacion %2, De conformidad con lo previsto en el art. 136 del
Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, por e que se aprueba el
texto refundido de la Ley General de Seguridad Socia (LGSS), entra den-
tro del concepto de incapacidad permanente aquella situacién en la que el
trabajador, «después de haber estado sometido a tratamiento prescrito y de
haber sido dado de lata médicamente, presenta reducciones anatbmicas y
funcionales graves, susceptibles de determinacion objetivay previsiblemente
definitivas, que disminuyan o anulen su capacidad laboral». Introduce este
precepto un concepto juridico indeterminado, que debera concretarse en cada
caso concreto através de los siguientes elementos configuradores del tenor
legal: alteracion grave de la salud, disminucion o anulacion de la capacidad
laboral y caréacter previsiblemente definitivo de laincapacidad |aboral.

Por su parte, el art. 137.2 LGSS remite a un futuro desarrollo regla-
mentario la fijacion del porcentaje de reduccidn que serviria para calificar
la incapacidad permanente, que todavia no se ha promulgado. A la espera
de un nuevo régimen juridico, los grados de incapacidad permanente se de-
finen de la siguiente manera:

a) Incapacidad permanente parcial parala profesion habitual.—Aquélla

gue ocasione a trabajador una disminucién no inferior a 33 por
100 en su rendimiento normal para dicha profesion, sin impedirle
larealizacion de |as tareas fundamental es de la misma.

b) Incapacidad permanente total para la profesiéon habitual.—La que
inhabilite a trabajador parala realizacion de todas o de las funda-
mentales tareas de dicha profesion, siempre que pueda dedicarse a
otra distinta.

¢) Incapacidad permanente absoluta para todo trabajo.—Aquélla que
imposibilite por completo al trabajador paratoda profesion u oficio.

d) Gran invalidez.—Situacion del trabajador afecto de incapacidad
permanente y que por consecuencia de pérdidas anatémicas o fun-
cionales necesite la asistencia de otra persona para los actos més
esenciales delavida, tales como vestirse, desplazarse, comer 0 ana-
logos.

La nota caracteristica mas importante de esta definicion legal, asi como
la de sus distintos grados, es que se delimita o fija «teniendo en cuenta su
efecto respecto del trabajo», es decir, se conceptiia tomando en considera-
cion las consecuencias que esas deficiencias ocasionan en la capacidad la-

62 Garcia QUIRONES, J.C.: «El concepto juridico laboral de discapacitado», en AA.VV
(VALDEs DAL-RE, F., Dir.): Relaciones laborales de las personas con discapacidad, Madrid,
2005, pag. 78.
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boral del trabajador, de tal manera que «este requisito es en realidad €l eje
en torno al cual girala proteccion por incapacidad permanente, pues aguel
estado patol 6gico de caracteristicas especificas... es trascendente en cuanto
trae como consecuencia la anulacién o disminucion de la capacidad de tra-
bajo», siendo, pues, la situacion merecedora de proteccion real o prioritaria
«ladificultad del invalido paralareinsercion en lavida laboral» 53,

La calificacion de la situacion de incapacidad permanente, la fijacion
de su grado, asi como su eventual revision constituyen actuaciones admi-
nistrativas de constatacion del estado invalidante, cuya competencia esta
encomendada al Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS), tal y como
reconoce €l art. 1.1 del Real Decreto 1300/1995, de 21 de julio, desarrolla-
do por la Orden de 18 de enero de 1996. Los equipos de valoracion de
incapacidades, érgano especializado en la declaracién y revision de la con-
tingencia de incapacidad permanente, se constituyen en cada Direccion Pro-
vincial del INSS, estando facultados para formular |os dictamenes-propues-
ta acerca de la declaracion de invalidez y el grado que le corresponde y, en
su caso, larevision por agravacion, mejoria o error de diagnostico (art. 3.1
Real Decreto 1300/1995). El posterior acto administrativo de reconocimiento,
por la Direccion Provincial del INSS correspondiente en funcién de un cri-
terio de competencia territorial, se convierte en un mero tramite de com-
probacion de la concurrencia de los elementos del hecho causante y de los
requisitos generalesy particularesy contendré la atribucion del derecho co-
rrespondiente %4,

A la vista de tales consideraciones, cabe argumentar que la incapaci-
dad permanente y la minusvalia/discapacidad no son términos sinénimos e
intercambiables, sino que pertenecen a ambitos juridicos diferentes que se
rigen por principios propios. La calificacion y el reconocimiento de cada
situacion obedece a cauces distintos: la primera corresponde a INSS, mien-
tras la segunda compete a los servicios sociales. La valoracion que dichos
Organos realizan tiene, ademas, en cuenta parametros distintos y el procedi-
miento a seguir también es diverso. La proteccién de la discapacidad no esta
vinculada ni al trabajador ni alarepercusién en su capacidad para €l traba-
jo, pues €l sujeto protegido es la persona en cuanto tal, que padeciendo de-
ficiencias de tal entidad, constitutivas de incapacidad, le impiden relacio-
narse con normalidad e igualdad con €l resto de los individuos, no ya solo

63 ALvAREZ DE LA Rosa, M.: Invalidez permanente y Seguridad Social, Madrid, 1982,
pég. 215.

64 MercaDER UGUINA, JR. y DE LA PUEBLA PINILLA, A.: «Valoracion juridica de lain-
capacidad para el trabajo», en AA.VV (Borosia FERNANDEZ, C.): Valoracion médica y juridi-
ca delaincapacidad laboral, Madrid, 2007, péags. 87 y ss.
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en el ambito laboral, sino en todos, incluidos los educativos y, en general,
los sociales. De este modo, ni el beneficiario de una pension de incapacidad
permanente seré necesariamente minusvalido, ni viceversa®®.

Ahora bien, tal conclusion quiebra atendiendo a lo dispuesto en €l art.
1.2 de laLey 51/2003, anteriormente transcrito, pues ya no puede hablarse
de una absoluta incompatibilidad entre ambas situaciones. Antes al contra-
rio, parece que esta Ley es claraa considerar afectados por una minusvalia
en grado igual o superior a 33 por 100 a los pensionistas de la Seguridad
Social que tengan reconocida una pension de incapacidad permanente en el
grado de total, absoluta o gran invalidez. Esta redaccion legal conlleva una
deplorable consecuencia negativa: si el legislador otorga el mismo valor a
efectos de la preferencia en la adjudicacion a todas las personas con un gra-
do de discapacidad superior a este parametro, no hay duda de que €l siste-
ma serd més favorable para los sujetos menos disminuidos, ya que las em-
presas suelen «hacer una criba» y contratan a los trabajadores cuya minus-
valia es menos acusada®. A esta misma conclusion cabe llegar, también, si
se atiende a lo dispuesto en el parrafo 2.° del art. 1 del Real Decreto 1414/
2006, en virtud del cual «se consideraran afectados por una minusvaliaigual
o superior a 33 por 100 los pensionistas de la Seguridad Social que tengan
reconocida una pension de incapacidad permanente en grado de total, abso-
luta o gran invalidez», no en vano con tal equiparacion lo que se consigue
es fomentar el empleo de |los incapaces permanentes de |a Seguridad Social
en detrimento de aquéllos que paceden discapacidades severasy muy seve-
ras (tetraplégjicos, ciegos...) .

En efecto, la experiencia demuestra que, para un mismo puesto de tra-
bajo, el empresario, que decide voluntariamente o esta obligado a contratar
a una persona con discapacidad, elige antes a aguél cuyo grado de autono-
mia es mayor, quedando beneficiados, de una manera sobresaliente, los tra-
bajadores afectados por un grado de incapacidad permantente total para su
profesion habitual cuando ésta se caracterice por la realizacion de un im-
portante esfuerzo fisico o una especial agudeza. Ciertamente estos pensio-
nistas no podran realizar las tareas propias de una actividad profesional tan
dura, pero no tendran ninguna limitacion funcional para prestar servicios en
otros cometidos mas livianos o menos exigentes. Quiz4 para evitar esta con-

65 ToscaNi GIMENEZ, D.: El régimen juridico de las pensiones de incapacidad perma-
nente. Derechos y obligaciones de solicitantes y beneficiarios, Valencia, 2006, pag. 21.

66 EsTeBAN LEGARRETA, R.: Contrato de trabajo y discapacidad, cit., pag. 157.

67 1TURRI GARATE, J.L.: «Propuestas de revision de lalegislacion vigente en materia de
trabajo de las personas con discapacidad», en AA.VV.: Derecho Laboral del siglo XXI. Estu-
dios de Derecho Judicial, nim. 118, 2007, pag. 331.
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secuencia negativa, €l Tribunal Supremo ha intentado zanjar una viva pol é-
mica judicial existente entre los diversos Tribunales Superiores de Justicia,
[legando, en unificacion de doctrina, ala siguiente conclusién: no cabe equi-
paracion automatica a la condicién de minusvalidos o discapacitados de los
pensionistas por incapacidad permanente total o absolutay por gran invali-
dez %8, Tal interpretacion, bien intencionada —sin duda—, obliga a descen-
der al detalle de las contradictorias resoluciones judiciales existentes en la
doctrina de suplicacion %, pudiendo destacar dos lineas interpretativas fun-
damentales "°:

1. Algunas resoluciones judiciales defienden la independencia de la
declaracion de minusvalia respecto de los reconocimientos de in-
capacidad permanente efectuados por el INSS, entendiendo que la
equiparacion contenida en la Ley 51/2003 queda circunscrita alos
efectos previstos en lamismay no a reconocimiento general de la
condicién de discapacitado que debe realizarse exclusivamente por
los 6rganos competentes de las Administraciones Publicas aplican-
do los baremos y tablas del Real Decreto 1971/1999 71, Cuatro ar-
gumentos avalan esta conclusién:

a) Elart. 1.2 delaLey 51/2003 viene a establecer dos vias parala
atribucion de la condicion con discapacidad: de un lado, laque
consiste en el reconocimiento del correspondiente grado de
minusvalia (igual o superior a 33 por 100) por el procedimien-
to reglamentario previsto en el Real Decreto 1971/1999; de otro,
la que supone la legal equiparacion atal grado de quienes ten-
gan la condicion de prestatarios de incapacidad permanente en

68 SSTS, Social, 21y 22 marzo, 30 abril, 16 mayo, 20 junioy 16 y 18 de octubre 2007
(RJ 2007, 3539, 4627, 5012, 4911, 5355y rec. 339/2006 y 571/2006).

69 Por citar sblo algunos pronunciamientos judiciales, cabe mencionar como a favor de
la atribucion automética del status o la condicién de discapacitados a los perceptores de pen-
siones de Seguridad Social por encontrarse en situacién de incapacidad permanente total, ab-
soluta o gran invalidez, se manifestaron las SSTSJ, Social, Burgos 14 octubre 2004 (rec. 615/
04), Castilla-La Mancha 10 noviembre 2005 (rec. 972/04) 6 Navarra 20 junio 2006 (rec. 83/
06). En contra, procede hacer referencia a las SSTSJ, Social, Murcia 7 febrero 2005 (rec. 19/
05), Extremadura 28 abril 2005 (rec. 79/05), Cantabria 15 febrero 2006 (rec. 46/06) y Pais
Vasco 4 junio 2006 (rec. 82/06).

70 ROLDAN MARTINEZ, A.: «Incapacidad permanente y reconocimiento automético de
minusvalia (Comentario alas SSTSJ de Castillay Leon/Valladolid, Sala de lo Social, de 2 de
octubre de 2006, rec. nim. 1359/2006, y de Catalufia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de
2006. rec. nim. 1033/2005)», RTSS (CEF), nim. 288, 2007, pags. 201y ss.

71 Entre otras, SSTSJ, Social, Castillay Ledn/Valladolid 20 mayo 2005 (rec. 666/2005),
8 junio 2005 (rec. 843/2005) y 3 abril 2006 (rec. 353/2006) 6 Aragon 15 julio 2005 (rec.
374/2005).
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alguno de los grados antes sefialados. De esta forma, seria esa
ficcion establecida en la Ley 51/2003 la que convertiria en
detentadores de la condicion de personas con discapacidad alos
beneficiarios de | as prestaciones antedichas y ello con absoluta
independencia del grado de minusvalia que pudieran acreditar
por aplicacion de las normas de determinacion de |a discapaci-
dad contendidas en el Real Decreto 1791/1999. El titulo que
avalaria la condicion de discapacitado no seria otro que la re-
solucién administrativa o jurisdiccional gque reconociera la in-
capacidad permanente total, absoluta o lagran invalidez del tra-
bajador, titulo este que, ope legis, atribuiria aguella condicion
eimpondriala obligacion de su reconocimiento, pero solo alos
efectos de esta Ley, nunca con carécter general.

El art. 7.2 LISMI establece que el reconocimiento del derecho
a la obtencién de los beneficios derivados de esta Ley y, por
ende, el reconocimiento de la condicidn de minusvélido «debe-
ra ser efectuado de manera personalizada por €l 6rgano de la
Administracion que se determine reglamentariamente, previo
informe de | os correspondientes equipos multiprofesionales ca-
lificadores» (art. 4.2), concrecion reglamentaria efectuada por
el Real Decreto 1971/1999.

La Ley 51/2003 no ha incidido sobre la norma reglamentaria
acabada de citar, limitandose a introducir Unicamente como cri-
terio de reconocimiento del grado de minusvalia igual o supe-
rior al 33 por 100 la circunstancia de ser pensionista por inca-
pacidad profesional. Lacalificacion del grado de minusvaliasi-
gue regulandose en el Real Decreto 1791/1999 y «serd inde-
pendiente de las valoraciones técnicas efectuadas por otros or-
ganismos en el gjercicio de sus competencias publicas», de
modo que si otra Ley considera a sus solos efectos que perso-
nas en las que concurran ciertas circunstancias deben ser con-
sideradas minusvdlidas en cierto porcentaje, no cabe unadecla-
racion genérica de minusvalia.

La situacion de incapacitado permanente de la Seguridad So-
cial tiene un marcado carécter profesional, motivo por €l cual
puede haber actividades que exijan especial destreza que no se
puedan desarrollar con una leve ateracion fisica, mientras que
laminusvalia parte de parametros distintos.

En consecuencia, la situacion creada por el art. 1.2 de la Ley 51/2003

no suscita un problema de jerarquia normativa sino de integracion

ordinamental consistente en la existencia de dos procedimientos para el ac-
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ceso ala condicion de persona con discapacidad: €l ordinario, a que se re-
ferialaLISMI y que se desarroll6 por el Real Decreto 1791/1999, y el que
surge como consecuencia de la equiparacion legal llevada a cabo por laLey
51/2003, que atribuye incondicionalmente un grado de minusvalia del 33
por 100 a todo incapacitado permanente para el trabajo, en los grados de
incapacidad total, absoluta y gran invalidez, pero solamente «a los efectos
de esta Ley», lacual tiene como Unico objeto establecer medidas destinadas
a garantizar y hacer efectivo el derecho a laigualdad de oportunidades de

las personas con discapacidad 7.
2. Otras sentencias sostienen, sin embargo, que la Ley 51/2003 esta-
blece una equiparacién general, universal y automética de lainca-

pacidad permanente en grado de total, absoluta o gran invalidez, a

la condicién de discapacitado en un porcentaje igua o superior a

33 por 100 73. Unainterpretacion histérica, literal y sistemética co-

rrobora laincontrovertida asimilacion de ambas situaciones:

a) En latramitacion de la Ley 51/2003 se presentaron varias en-
miendas al art. 1.2, que ya aparecia en 10os mismos términos en
el proyecto y no sufrié modificacion alguna durante el iter par-
lamentario. Asi, laenmienda nimero 125 presentada en el Con-
greso de los Diputados, que tuvo por primer firmante al Grupo
Parlamentario Catalan (Convergenciai Unid), recogia como re-
daccion propuesta la siguiente: «a los efectos de esta Ley, ten-
dran la consideracion de personas con discapacidad aquellas
quienes lo acrediten mediante certificado o resolucién del gra-
do de minusvalia expedido por €l Instituto de Migraciones y
Servicios Sociales o por el drgano competente de las Comuni-
dades Autonomas, el cual tendra validez en todo el territorio
estatal». El rechazo de dicha enmienda permite aventurar que
lo que se hizo, en relacion a la atribucion del grado de un 33
por 100 de minusvalia alos colectivos resefiados, fue consciente,
pues no se quiso limitar el alcance de la declaracion ni incluir
a grupos de incapacitados con minusvalias de menor entidad.

b) El hecho de que lanorma controvertida utilice la expresion «se
considerarén» pretende dejar claro, sin margen alguno para la

72 ROLDAN MARTINEZ, A.: «Incapacidad permanente y reconocimiento automético de
minusvalia (comentario alas SSTSJ de Castillay Ledn/Valladolid, Salade lo Social, 2 octubre
2006, rec. nim. 1359/2006 y de Catalufia, Salade lo Social, de 23 de mayo de 2006, rec. nim.
1033/2005)», cit., pég. 203.

73 SSTSJ, Social, Extremadura 28 febrero 2005 (rec. 3/2005), Pais Vasco 18 octubre
2005 (rec. 2433/2005) y Cantabria 6 febrero 2006 (rec. 126/2006).
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ambigtiedad, que, aun cuando los perceptores de una prestacion
publica de aquellas a las que hace referencia no alcancen el 33
por 100 del grado de minusvalia por aplicacion de los baremos
del Real Decreto 1971/1999, lo cierto es que, por orden expre-
sa del legislador, quedaran asimilados a la condicion de
discapacitados. El texto de la norma es claro, preciso e incon-
dicional en el sentido de establecer una presuncion iuris et de
iure en virtud de la cual se considerard afectado por una minus-
valiaen grado igual o superior al 33 por 100 a todo pensionista
de la Seguridad Social que tenga reconocida unapension de in-
capacidad permanente en los grados de total, absoluta o gran
invalidez. En definitiva, toda persona que haya sido declarada
incapacitada permanente total o absoluta o gran invalida siguien-
do el procedimiento establecido en el Real Decreto 1300/1995,
de 21 dejulio, se le debera reconocer en todo caso un grado de
minusvalia equivalente a 33 por 100 a partir de la entrada en
vigor delaLey 51/2003 74,

La circunstancia relativa a que el Real Decreto 1971/1999 no
haya sido derogado expresamente por la Ley 51/2003 no es ar-
gumentacion suficiente para negar la equiparacion automatica,
pues el principio de jerarquia normativa recogido en el art. 9.3
CE y la derogacidn técita de cualquier norma anterior del mis-
mo o inferior rango y de diferente contenido llevaria a consi-
derar que el reglamento en cuestion debera ser interpretado de
conformidad con el nuevo texto legal. De este modo, cabe en-
tender que los beneficiarios de una pension de incapacidad per-
manente total, absoluta o de gran invalidez tienen atribuido y
ostentan automaticamente el derecho a ser considerados afec-
tados por una minusvalia en el porcentaje resefiado y ello con
independencia de las normas para el reconocimiento, declara-
ciony calificacion del grado de minusvaliaregulado en el Real
Decreto 1971/1999. Desde esta perspectiva, €l art. 1.2 delaLey
51/2003 no supondria una derogacién de este Real Decreto, al
gue habra de acudirse cuando la discapacidad se declare de
acuerdo a dicho sistema, resultando inaplicable, sin embargo,
cuando lo perseguido es la asimilacion legal del pensionista de
incapacidad permanente total, absoluta o de gran invalidez.

7 MoLINA NAVARRETE, C.: «Del “principio” a “derecho” alaigualdad de oportunida-

des: las nuevas leyes de tutela antidiscriminatoria», RTSS (CEF), ndm. 271, 2004, pag. 175.
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En suma, de acuerdo con esta segunda interpretacion, desde la entrada
en vigor de la Ley 51/2003, los conceptos de discapacidad e incapacidad
han dejado de ser acepciones distintas. Esta Ley se mueve en la estrategia
de «lucha contra la discriminaciéon» y en la de «accesibilidad universal»,
desarrollando medidas a favor de un modelo de vida independiente, y es
precisamente dentro de esta nueva estrategia en la que se inserta la renova-
da definicién de discapacitado, que no limita su alcance «a los efectos de
esta ley» sino que se extiende en todos los ambitos de la vida politica, eco-
noémica, cultural y social, en los que es preciso garantizar €l derecho de las
personas con discapacidad a la igualdad de oportunidades. Superando las
politicas asistencialistas, «se es discapacitado tanto a la hora de acceder a
los subsidios previstos en el art. 12 LISMI, como a la hora de optar a las
medidas de fomento del empleo previstas en el art. 26 Ley 56/2003, de Em-
pleo, 0 alos demés programas 0 prestaciones y servicios sociales destina-
dos afacilitar la plena integracion y participacion en condiciones de igual-
dad de las personas a las que el ordenamiento juridico califica como
discapacitadas, ya que de o contrario se estaria burlando el espiritu y fina-
lidad de la norma» 7>. Defender una participacion més activa de estas per-
sonas en la comunidad sobre la base de la calidad de ciudadanos titulares
del conjunto de todos |os derechos humanos 76 avalan este segundo criterio
interpretativo.

El Tribunal Supremo, en unificacion de doctrina (Sentencias de 21, 22
y 29 de marzo, 17 y 30 de abril, 19 de julio, 18 y 20 de septiembrey 16 y
18 de octubre de 2007) 77, parte de la idea de que €l concepto de incapaz
utilizado por las normas de Seguridad Socia no puede equipararse a de mi-
nusvalido y que ésta es una cualidad que solo debiera predicarse de quienes
previamente hayan obtenido una expresa declaracion en tal sentido, de modo
que el perceptor de una pension de incapacidad de Seguridad Social contri-
butiva no es necesariamente minusvalido y viceversa, aunque en algunas

7> Sobre los argumentos de la STSJ, Social, Cantabria 6 febrero 2006 (rec. 126/2006),
RoLDAN MARTINEZ, A.: «Incapacidad permanente y reconcocimiento automatico de minusvalia
(comentario alas SSTSJ de Castillay Ledn/Valladolid, Sala de lo Social, de 2 de octubre, rec.
ndm. 1359/2006, y de Catalufia, Sala de lo Social, de 23 de mayo de 2006, rec. nim. 1033/
2005)», cit., pég. 207.

78 TuseT DEL PINO, P «Laasimilacion legal de minusvalido con respecto a quienes sean
pensionistas de la Seguridad Social y tengan reconocida una pension de incapacidad perma-
nente en los grados de total, absoluta o gran invalidez», AS, nim. 5, 2006, pag. 25.

77 GARCIA VALVERDE, M.D.: «A los perceptores de pensiones de incapacidad permanen-
te no procede atribuirles autométicamente la condicion de minusvélido. Interpretacion del arti-
culo 1.2 de la Ley 51/2003 (sentencias comentadas: STSJ de Extremadura de 12 de marzo de
2007 y STS de 21 de marzo de 2007)», AS, nim. 14, 2007, pags. 4y Ss.
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cuestiones resultard posible la equiparacion o tratamiento conjunto. Con
mayor detalle, considera que los pensionistas por incapacidad permanente
total o absolutay por gran invalidez no quedan automaticamente equipara-
dos a la condicion de minusvalidos o discapacitados a partir de la entrada
en vigor delaLey 51/2003 por dos razones fundamental es:

De un lado, y utilizando un argumento de interpretacion sistematica,
porque la atribucion de la condicion o estatus de persona con discapacidad
pertenece al grupo normativo delaLISMI, y no a delaLey 51/2003, no en
vano el art. 10 de esta primera disposicion normativa atribuye a los equipos
multiprofesionales de valoracion (de las Direcciones Provinciales del
IMSERSO o de los 6rganos correspondientes de las Comunidades A uténo-
mas), entre otras competencias, la baremacion y calificacion de la presunta
minusvalia, determinando el tipo y grado de disminucién en relacion con
los beneficios, derechos econdmicos y servicios previstos en lalegislacion.
La disposicion reglamentaria que desarrolla esta competencia se encuentra
en el Real Decreto 1791/1999, de 23 de diciembre, de procedimiento para
el reconocimiento, declaracién y calificacion del grado de minusvalia.

De otro, y recurriendo a un argumento de interpretacion finalista, por-
gue son distintos los propdésitos perseguidos por las normas de tutela de la
discapacidad y las de la accidn protectora de la Seguridad Socia en el am-
bito de laincapacidad permanente. La definicion de los grados de incapaci-
dad permanente a efectos de Seguridad Social atiende exclusivamente a con-
sideraciones de empleo y trabajo, mientras la definicion de la minusvalia
incluye otras dimensiones de la vida social, tal y como sucede con la edu-
caciony laparticipacion en las actividades comunitarias, econdmicasy cul-
turales. La coincidencia de los respectivos campos de cobertura de una'y
otra legislacion puede ser amplia, y el legislador puede establecer una asi-
milacién o conjuncién de los mismos tal y como sucede con |o previsto en
el art. 1.2 de la Ley 51/2003, pero, junto a esos espacios de concurrencia,
hay otros muchos que corresponden privativamente, bien ala Seguridad So-
cial, bien ala proteccion de los discapacitados, y cuyos beneficiarios han
de ser determinados mediante uno y otro sector del ordenamiento social.

Con tal tesis, el Alto Tribunal entiende que las situaciones de incapaci-
dad permanente protegidas por la Seguridad Socia son aquéllas que deri-
van de una ateracion de la salud siempre y cuando ésta incida sobre la ca-
pacidad |aboral de la persona que la padece, exigiendo, como ya habia ma-
nifestado la doctrina, «una conexidn potencial o presente» con las aptitudes
profesionales del trabajador 8. Las secuelas'y limitaciones anatémicasy fun-

78 SemperRe NAVARRO, A.V. y AcuiLAa CAZORLA, O.: «Invalidez», en AA.VV.: Comenta-
riosalaLey General dela Seguridad social, Murcia, 2003, pag. 721.
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cionales que padezca el interesado han de conllevar unainhabilidad del tra-
bajador para el desarrollo de la prestacion laboral, sin tener en cuenta otra
serie de factores personales o del mercado de trabajo 7°. Al igual que €l gra-
do de minusvalia no tiene caracter vinculante para el 6rgano judicia (o ad-
ministrativo) encargado de valorar la pérdida de capacidad paratrabajar, pues
son situaciones distintas y sin equiparacion posible®, tampoco cabe reco-
nocer |la equival encia automatica entre la situacion de discapacitado y la con-
dicién de pensionista por incapacidad permanente total, absoluta o gran in-
validez. Tal interpretacion, pese a su aparente bondad, no arregla del todo,
sin embargo, aquella exclusion laboral especialmente sufrida por los erré-
neamente denominados «grandes discapacitados», siendo necesario estable-
cer, de lege ferenda, otras medidas afiadidas como pudiera ser lafijacion en
ladisposicion adicional 6.21 de laLey 30/2007 de unareserva, mas peque-
fia que la genérica del 2 por 100, a favor de este subgrupo. Sus singulares
circunstancias deben ser atendidas sin demora.

3.3.4. EIl mutismo acerca de los medios de prueba

No se acota de forma clara el espacio temporal a considerar para apli-
car la preferencia en la adjudicacion del contrato administrativo a favor de
aquellas empresas que cuenten en sus plantillas con un porcentaje de
minusvdlidos no inferior a 2 por 100, pues se omite tanto el dies a quo como
el dies ad quem, optando, con una confusa redaccion, por referir el momen-
to en el cual laempresa hade reunir el requisito exigido «al tiempo de acre-
ditar su solvenciatécnica», es decir, al momento de laadmision en lalicita-
cion. La prueba de las exigencias precisas para beneficiarse de la citada pre-
ferencia adjudicatoria debera realizarse normalmente y, en ultimo caso, al
presentar la proposicion, a la que deberdn acompafiarse precisamente |os
documentos que acrediten la solvencia técnica, no siendo suficiente con una
simple declaracion responsable, sino que es pertinente demostrar fehaciente-
mente el cumplimiento de los requisitos precisos®!. Esta referencia tempo-
ral plantea el problema de su extension, ya que, si bien en algunos contra-

7 ToscaNi GIMENEZ, D.: El régimen juridico de las pensiones de incapacidad perma-
nente, cit., pag. 28.

80 Entre muchas, SSTSJ, Social, Galicia 5 marzo 2001 (rec. 3961/2001), Cantabria 4
febrero 2003 (rec. 605/2002), Asturias 8 abril 2005 (rec. 739/2004) y Catalufia 23 mayo 2006
(rec. 1033/2005).

81 AA.VV (JMENEz AraRicio, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, Pamplona, 2002, pég. 1427.
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tos tipicos la acreditacion de la solvencia técnica se hace solamente através
de documentos generados por el proponente, en otros cabe que se efectle,
entre distintos medios, a través de controles hechos por la Administracion o
en su nombre por organismos oficiales, «lo cual llevaria, en este Ultimo caso,
a que el requisito de un nimero minimo de trabajadores minusvalidos en
plantilla venga referido, no tanto al momento de la presentacion del docu-
mento justificativo de la solvencia por este medio de control especifico, cuan-
to al momento mismo del control de la solvencia por la Administracions 2,
Lo maés razonable es, pues, que en el propio pliego de condiciones adminis-
trativas se precise el concreto lapso temporal en que se haya de acreditar
este requisito, dentro de | as posibles interpretaciones que caben en el marco
delaexpresion, ciertamente imprecisa, del texto legal.

A lapostre, no se determinan tampoco las formalidades necesarias para
justificar ante la Administracion, en el momento indicado, el cumplimiento
de lareserva. Para suplir esta laguna, cabe acudir a lo previsto en el art. 5
del Real Decreto 1451/1983, que recoge el deber de remitir a servicio pu-
blico de empleo, dentro del primer trimestre de cada afio y con conocimien-
to de los representantes de |os trabajadores, una relacion detallada de los
puestos de trabajo ocupados por trabajadores con discapacidad 82. En con-
secuencia, un certificado del servicio publico de empleo haciendo constar
este extremo serviria como medio fundamental de prueba, sin marginar, ante
el silencio legal, otros posibles de los que pudiera valerse la empresa.

3.4. El necesario cumplimiento de estrictos requisitos

La seleccion de los contratistas privados por la Administracion ha re-
mitido siempre, como regla general, a férmulas de licitacion publica con
las cuales pretende garantizarse tanto la igualdad de los particulares como
la obtencion por la Administracion, a través de la competencia, de las con-
diciones mas ventajosas para el interés publico 8. Sin quebrar esta premisa
de partida, la disposicion adicional 6.2 de la LCSP parte del carécter socia
in genere que es aplicable a ciertos contratos administrativos, a la vista de

82 AA.VV (GARciA MAcHo, R., Dir.): Comentarios a la Ley de Contratos de las Admi-
nistraciones PUblicas, Valencia, 2003, pag. 1171.

83 EsTEBAN LEGARRETA, R.: «Relacion laboral ordinaria de las personas con discapacidad.
Reserva de empleo y medidas alternativas», en AA.VV (Romero RopeNas, M.J., Coord.): Tra-
bajo y proteccion social del discapacitado, cit., pag. 85.

84 GARCiA DE ENTERRIA, E. y FERNANDEZ RODRIGUEZ, T.R.: Curso de Derecho Adminis-
trativo, T.Il, 11.2 edicion, Madrid, 2002, pag. 702.
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las caracteristicas de los sujetos de los que se predica la preferencia en la
adjudicacion. Se trata, pues, de un precepto legal de capital importancia, no
en vano «introduce la posible consideracion de los aspectos sociales en la
adjudicacion de los contratos publicos, intentando dar satisfaccion aun fin
de interés general, aunque distinto del que preside la celebracion del con-
trato administrativo en concreto, esto es, un fin publico “adiciona” a fin
principal “natural” del vinculo contractual» 8.

Constituye, por tanto, una habilitacién o autorizacion a los 6rganos de
contratacion de las Administraciones publicas ®, quienes pueden sefialar en
los pliegos de clausulas administrativas particulares la preferencia en la ad-
judicacién de los contratos (con exclusion del resto de los concurrentes al
proceso de seleccidn de contratistas) para las proposiciones presentadas por
aquellos empleadores que cuenten en su plantilla con un determinado por-
centaje de trabajadores minusvélidos, siempre y cuando se den, |6gicamen-
te, los condicionantes previstos y exigidos paraello.

3.4.1. Inclusion en el pliego de clausulas particulares

Lautilizacion de esta prioridad en las adjudicaciones requiere de su pre-
vision expresa en el pliego de condiciones particulares del contrato a adju-
dicar. Atendiendo a soporte contractual que ligaal Ente publico con laem-
presa adjudicataria, |os pliegos de condiciones generales y particulares de-
finen los derechos y obligaciones que ambas partes asumen como conteni-
do del contrato, formalizado por la presentacion de la proposicion y la con-
secuente adjudicacion a concesionario &7,

Los pliegos de condiciones generales contienen las declaraciones juri-
dicas, econdmicasy administrativas aplicables, en principio, atodos los vin-
culos contractuales de objeto andlogo, debiendo incorporar los siguientes
aspectos: gjecucion del contrato y sus incidencias; derechos y obligaciones
de las partes y régimen econdémico; modificaciones del vinculo administra-
tivo, supuestosy limites; resolucion; extincion del contrato, recepcion, pla-
zo de garantiay liquidacion (art. 66 Real Decreto 1098/2001, de 12 de oc-

85 GonzALBEZ PEQUERIO, H.: «Cléusulas sociales en la seleccion de los contratistas de
|as Administraciones publicas espafiolas», JA, nim. 20, 2003, pag. 66.

8 MELERO ALONSO, E. y ESPiN SAEZ, M.: «El contrato administrativo como instrumen-
to para gjercer politicas publicas: fomento del empleo estable y contratacion con empresas de
trabajo temporal», Revista Juridica de la Comunidad de Madrid, nim. 1, 1999, pags. 13y ss.

87 Informe nimero 71/99, de 11 de abril de 2000, de la Junta consultiva de Contrata-
cion Administrativa de la Administracion General del Estado.
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tubre, por el que se aprueba el Reglamento General de la Ley de Contratos
de las Administraciones Publicas —RCAP—) 88, Su objetivo es garantizar
«clausulas contractual es de salvaguardia que, ya experimentadas, pongan a
la Administracion a salvo de sorpresas desfavorables, evitando la heteroge-
neidad de obligaciones que surgirian si cada autoridad competente pudiera
acordar contenidos contractual es absol utamente diversos» . La funcién que
asumen en los contratos publicos los pliegos de clausulas administrativas
generales es, ala postre, la de procurar una cierta homogeneidad o unifor-
midad en el contenido de los que de un tipo concreto celebre una Adminis-
tracion %,

L os pliegos de condiciones particulares, por su parte, definen el objeto
y precio del negocio juridicoy, atal efecto, incluyen los pactos y condicio-
nes especificos del contrato a celebrar, de cuyo contenido forman parte tras
la adjudicacién (antiguo art. 49.5 LCAP y actual art. 99.2 LCSP) 9L, Estos
pliegos determinan la dindmica de la relacion contractual en la medida en
que se convierten en clausulas del contrato 2. Pueden ser definidos como
los actos administrativos aprobados por la Administracién antes de la per-
feccion del vinculo contractual en los que quedan fijados los términos con-
forme alos cuales éste debe ser cumplido ya que se explicitan en ellos las
condiciones que definen los derechos y obligaciones de cada una de las
partes %,

Debido a su permanenciay supletoriedad %4, los pliegos de condiciones
administrativas generales han sido equiparados en ocasiones a verdaderas
normas juridicas de derecho voluntario %, pero, en realidad, no pasan de ser
clausulas tipicas cuya obligatoriedad no nace ex lege sino ex contractu, a

8 Tornos Mas, J.: «De las actuaciones relativas ala contratacion», en AA.VV (GomEez-
FERRER MORANT, R., Dir.): Comentario a la Ley de Contratos de las Administraciones Publi-
cas, Madrid, 2004, pag. 282.

8 VILLAR PALAS], JL. y VILLAR EzCURRA, J.L.: Principios de Derecho Administrativo,
T. 111, Madrid, 1983, p&g. 73.

90 VALCARCEL FERNANDEZ, P.: «Actuaciones previas y adjudicacion del contrato de con-
cesion de obras publicas», en AA.VV (GoMEz-FERRER MORANT, R., Dir.): Comentario ala Ley
de Contratos de las Administraciones Publicas, cit., pag. 1161.

91 SSTS, Cont-Admtivo, 13 mayo 1982 (RJ 3394) y 25 julio 1989 (RJ 6111).

92 SSTS, Cont-Admtivo, 21 diciembre 1988 (Ar. 10220) y 7 junio y 26 septiembre 1989
(Ar. 4515y 6703).

93 VALCARCEL FERNANDEZ, P.: «Actuaciones previasy adjudicacion del contrato de con-
cesion de obras publicas», cit., pag. 1163.

94 SSTS, Cont-Admtivo, 21 diciembre 1988 (Ar. 10220) y 7 junio y 26 septiembre 1989
(Ar. 4515y 6703).

% STS, Cont-Admtivo, 16 marzo 1998 (RJ 2172).

TEMAS LABORALES nim. 95/2008. Pags. 81-129.

[T (11 ||



NN T 1] @

La infegracién laboral de las personas con discapacidad 115

amparo del principio de libertad de contratacion %. Precisamente su natura-
leza contractual, que no reglamentaria, explicala posibilidad de que los plie-
gos de condiciones particulares |os modifiquen, sin otro requisito que el pre-
ceptivo informe previo de la Junta Consultiva de Contratacion Administra-
tiva (antes, art. 50 LCAP'y, ahora, art. 99.5 LCSP) %. Como es l6gico, |os
pliegos de condiciones particul ares reguladoras de los contratos tampoco tie-
nen natural eza reglamentaria, pues carecen de | as notas de generalidad y per-
manencia temporal necesarias, pero a ellos deben sujetarse las proposi-
ciones de los empresarios, cuya presentacion ante el 6rgano de contratacion
supone la aceptacion incondicional de sus clausulas e incorporados a vin-
culo contractual como anexo del mismo constituyen el marco expreso que
ha de regir |as relaciones juridicas bilaterales %°. Precisamente, por ello, cobra
pleno sentido lainclusién de la preferencia agui analizada en estos Ultimos.

Esto significa, de un lado, que todos los empresarios han de conocer,
antes de formular sus proposiciones, que éstas pueden quedar postergadas
si licita alguno de los sujetos beneficiarios, y, de otro, que la Administra-
cion contratante va a quedar vinculada a la aplicacion de esta preferencia
cuando concurran los colectivos mencionados y se cumplan los requisitos
que establece la presente normal®, Lo decisivo es, pues, que la prioridad
se incorpore a contrato a través del pliego y vincule asi a la Administra-
ciony licitadores 101,

Dicho de otra manera, no existe un derecho subjetivo de | os sujetos cua-
lificados a la utilizacion por laAdministracion contratante de esta preferen-
ciaen laadjudicacion, pero si ésta se acuerda y, por tanto, se incluye en el
pliego de condiciones, si surge una firme prerrogativa para su aplicacion
por parte de los colectivos beneficiarios concurrentes si se dan las demés
circunstancias y requisitos establecidos en las norma. La decision de utili-

9%  STS, Cont-Admtivo, 6 mayo 1992 (RJ 4273) e Informes de la Junta Consultiva de
Contratacion Administrativa 65/1996, de 20 de marzo de 1997, 71/1999, de 11 de abril de 2000
y 29/2000, de 30 de octubre de 2000.

97 SANTOR SaLCEDO, H.: «Contratacion administrativa'y subcontratacion: supuestos de
imputacion y exencion de responsabilidades laborales», en AA.VV (Rivero Lamas, J., Dir.):
Descentralizacion productiva y responsabilidades empresariales. El outsourcing, Pamplona,
2003, pag. 213.

% ATS, Cont-Admtivo, 24 julio 1995 (RJ6097).

9 SSTS, Cont-Admtivo, 25 julio 1989 (RJ 6111), 21 enero 1994 (RJ 144) y 28 no-
viembre 2000 (RJ 9625).

100 AA.VV (GaRcia MAcHO, R., Dir.): Comentarios a la Ley de Contratos de las Admi-
nistraciones Publicas, cit., pag. 1167.

101 AA.VV (JMENEZ ARARICIO, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, cit., pag. 1426.
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zacion o no de la preferencia en la adjudicacion resulta asi una potestad dis-
crecional, que €l ordenamiento juridico atribuye a érgano de contratacion
competente para la aprobacién del pliego de condiciones particulares, que
es el que hadeincluir o no la preferencia aqui analizada%2.

El legislador ha querido dejar libertad a 6rgano de contratacion para
gue, contrato por contrato (de ahi la referencia a los pliegos, pues, aungque
sean modelos tipo y se reiteren en distintos procedi mientos de contratacion,
deben concretarse para cada uno de ellos), pueda establecer la preferencia
adjudicataria que estatuye la disposicion adiciona 6.2 de la LCSP. Por ta
razon, un hipotético reglamento que impusiera con carécter genera lain-
clusién de la comentada clausula en los pliegos de condiciones podria en-
trar en colision con laletray el espiritu de la norma aqui analizada, no en
vano lo que pretende el redactor de la Ley es que, para cada contrato, en
funcion de las circunstancias particularmente concurrentes, €l 6rgano de con-
tratacion aprecie la necesidad o conveniencia de incluir la tan comentada
preferencia.

Por 1o mismo, tampoco cabe que una instruccién u orden de servicio
pueda establecer una prevision en el sentido aqui analizado. Comienza a ser
una préctica bastante extendida |a aprobacion por los 6rganos de contrata-
cion deinstrucciones dirigidas a quienes intervienen en la configuracion del
expediente de contratacion, en las cuales se incluyen los criterios de adjudi-
cacion que habrian de tomarse en consideracion en los concursos. Ahorabien,
la vinculacion para las partes de la preferencia aqui estudiada no derivaria
delainclusion en la propiainstruccion sino en el correspondiente pliego de
clausulas administrativas particulares. La instruccion, en cuanto mecanis-
mo concebido para potenciar el principio administrativo de jerarquia
organizativa, sdlo obliga a los inferiores jerarquicos de quien la aprueba,
pero no a terceros genos a la Administracion. Las instrucciones son apro-
badas por el 6rgano de contratacién, el mismo que aprueba los pliegos de
clausulas, pero la vinculacién deriva —permitase la reiteracion— de lain-
clusién en el correspondiente pliego 1%,

En definitiva, laomision en el pliego de condiciones particulares de la
preferencia en la adjudicacion del contrato a favor de los licitadores men-
cionados en la disposicién adicional 6.21 de la LCSP impide la aplicacion
de lamisma aun cuando concurran todos |os demés requisitos, tanto objeti-
VOS como subjetivos, previstos en la norma.

102 AA.VV (GARCiA MAcHO, R., Dir.): Comentarios a la Ley de Contratos de las Admi-
nistraciones Publicas, cit., pag. 1167.

103 AA.VV (JIMENEZ APARICIO, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, cit., pag. 1427.
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3.4.2. Equivalencia entre ofertas

Ademas de estar incluida la preferencia, como condicion sine qua non
en el pliego de condiciones administrativas particulares, es necesario que
acaezca un segundo condicionante: la proposicion a la que se califique
como preferente ha de contener una oferta que iguale a otra u otras de las
presentadas, de entre las que resulten las més ventajosas por aplicacion
de los criterios objetivos de adjudicacion establecidos en el contrato en
cuestion.

La preferencia en la adjudicacion establecida en la disposicion adicio-
nal aqui analizada queda reducida en su marco de aplicacion por la exigen-
cia de este requisito de equivalencia atendiendo a dos razones fundamenta-
les: De un lado, la encomienda del contrato a los sujetos cualificados a los
gue va destinada Unicamente se materializard cuando haya un empate entre
la proposicién formulada por alguno de éstos y las ofertadas por otro u otros
sujetos concurrentes, motivo por €l cua si la proposicion presentada por al-
guno de los beneficiarios resulta menos ventajosa respecto de las formula-
das por otros licitadores no cualificados, decae la aplicacion de la preferen-
ciay, por tanto, deberd adjudicarse el contrato a la proposicion mas venta-
josa, con independencia del sujeto que la formule. De otro, si la proposi-
cion presentada por alguno de los colectivos cualificados es, por si misma,
la més ventajosa, tampoco es de aplicacion la preferencia agui establecida,
ya gue en este caso la adjudicacion debe obedecer a la mayor ventgja in-
trinseca en la ofertay alano actuacion de la preferencia determinada por la
cualificacion de los sujetos proponentes 104,

Como no podria ser de otra manera, la valoracion de la mayor o menor
ventaja de | as proposiciones presentadas se ha de hacer atendiendo a las re-
glas objetivas de seleccion de contratistas, que serén las que resulten apli-
cables a cada contrato concreto, en funcion del procedimiento, formay cri-
terios de adjudicacion determinados en los pliegos de condiciones particu-
lares del vinculo contractual en cuestion. Y es que la preferencia analizada
no es en modo alguno un criterio de adjudicacion del contrato; antes al con-
trario, los parametros de adjudicacion deben ser objetivos, lo cual implica
fundamental mente dos consecuencias. primera, que no deben ser discrimina-
torios sino que han de estar dirigidos a garantizar la mayor imparcialidad
en la seleccion del contratista; segunda, que deben valorar el objeto no el

104 AA.VV (GaRrcia MAcHo, R., Dir.): Comentarios a la Ley de Contratos de las Admi-
nistraciones Publicas, cit., pag. 1167.
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sujeto, tomando en consideracion la propia oferta, no las especiales condi-
ciones subjetivas de una u otra empresa licitadora®.

4. OTRASMEDIDASDE TUTELA

El alcance de la preferencia en la adjudicacion de los contratos admi-
nistrativos a favor de aquellos empleadores que cuenten con un porcentaje
de trabajadores minusvalidos en sus plantillas superior a 2 por 100, pese a
Su apariencia, es bastante limitado, por tres razones fundamentales: prime-
ra, porque la expresion «podrén» demuestra el caracter potestativo de su in-
clusién en los pliegos, de ahi laimportancia del esfuerzo llevado a cabo en
determinados sectores gubernamentales (no en todos) para dotarla de de
mayor eficacia'®; segunda, porque la prioridad que se establece lo es para
el supuesto de proposiciones iguales desde el punto de vista de |os criterios
objetivos que sirvan de base para la adjudicacién, lo cua reduce bastante
su marco de aplicacién; y tercera, porgque la estimacién de la preferencia no
requerird una previa declaracion responsable de las empresas, sino que al
tener que venir necesariamente establecida en los pliegos de clausulas ad-
ministrativas particulares y referida @ momento de acreditar solvencia téc-
nica, seran las propias entidades empresariales las que tengan que demos-
trar, no simplemente declarar, que cumplen el requisito exigido, resultando
obvio que la organizacién productiva que no realice tal acreditacion queda-
rédexcluida de la adjudicacion preferente en caso de igualar alas demés ofer-
tas méas ventajosas aun cuando efectivamente cuente con un elevado por-
centaje de mano de obra discapacitada®”’.

Atendiendo a la escasa virtualidad de la preferencia en la adjudicacion
del contrato administrativo aqui analizada, no puede extrafiar que el legisla-
dor haya intentado «reforzar» el objetivo de minonar |a resistencia empre-
sarial areservar puestos de trabajo a favor de los minusvalidos a través de
otras medidas incorporadas en distintos preceptos mismo texto legal, singu-
larmente las tres siguientes.

105 AA.VV (JIMENEZ APaRICIO, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, cit., pag. 1423.

106 Asi ha ocurrido, sin dnimo exhaustivo, con los Ministerios de Sanidad y Consumo,
Trabajo 0 Asuntos Exteriores. FERNANDEZ FERNANDEZ, R.; TASCON LoPez, R.; ALVAREZ CUES-
TA, H. y RobRriGUEZ HIDALGO, J.G.: Los minusvalidos en el mercado laboral: incentivos a su
contratacion y régimen juridico de su prestacion de servicios, cit., pag. 61.

107 AA.VV (ImMENEZ APaRICIO, E., Coord.): Comentarios a la Legislacion de Contratos
de las Administraciones Publicas, cit., pag. 1428. En este sentido, Informe de la Junta Consul-
tiva de Contratacion Administrativa 44/98, de 16 de diciembre de 1998.
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4.1. Prohibiciones para contratar con la Administracion

El art. 49 c) de la LCSP [anterior art. 20 d) LCAP] impide contratar
con la Administracion a aquellas personas (fisicas o juridicas) en quienes
concurran determinadas circunstancias y, entre el elenco alli listado, la de
«haber sido sancionadas con caracter firme por infraccion grave en materia
de... integracion laboral y de igualdad de oportunidades y no discrimina-
cion de las personas con discapacidad». Procede alertar sobre la existencia
de ciertas diferencias entre la redaccion legal actual de esta prohibicion y
su precedente, pues €l art. 20.1 d) de la LCAP solo se referia a la sancion
firme derivada de infraccion grave en materia de «integracion laboral de
minusvalidos», lo cual hacia tnicamente referencia en aquel momento al in-
cumplimiento tanto de la cuota de reserva anteriormente mencionada como
de las medidas alternativas a las que también se ha hecho referencia®. Aun
cuando tal prevision «suponia un paso més del legislador, éste por via san-
cionadora, para hacer cumplir con la normativa de integracion en el merca-
do de trabajo de los minusvalidos» 1%, algin sector de la doctrina la habia
considerado un poco exagerada, ya que «ni siquiera la propia Administra-
cion cumplia con la cuotax» 110,

Por tal razon, la versién actual de la mencionada prohibicion no debe
considerarse sino positiva, pues su ambito de aplicacién es mucho més am-
plio, abarcando también cualquier contravencion grave del cimulo de las
obligaciones establecidas en la Ley 51/2003. A tal efecto procede sefidar,
ademas, que la disposicion final 11.2 de esta Ley encomienda al Gobierno
para que, en el plazo de dos afos desde la entrada en vigor de la misma,
remita alas Cortes un proyecto de Ley que establezca el régimen de infrac-
ciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades y no discrimi-
nacioén de las personas con discapacidad con el fin de dar cumplimiento a
los principios de legalidad y tipicidad, en virtud de los cuales los términos
de la actividad sancionadora de las Administraciones publicas deben estar
fijados por Ley. Pararespetar y hacer respetar las garantias de la ciudadania
en un Estado social y democrético como es el nuestro, ya ha sido promul-

108 FeRNANDEZ FERNANDEZ, R.; TASCON LOPEZ, R.; ALVAREZ CUESTA, H. y RODRIGUEZ
HipALGo, J.G.: Los minusvalidos en el mercado laboral: incentivos a su contratacion y régi-
men juridico de su prestacion de servicios, cit., pag. 62.

109 AL onso GARCIA, B.: «La integracion del minusvélido en el mercado ordinario de
trabgjo», TS, nim. 91, 1998, pag. 23.

10 CES: Informe 5/1995, de 26 de octubre, sobre la situacion del empleo de las perso-
nas con discapacidad y propuestas para su reactivacion, Madrid, 1995, pag. 59.
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gada la Ley 49/2007, de 26 de diciembre !, por la que se establece el régi-
men de infracciones y sanciones en materia de igualdad de oportunidades,
no discriminaciény accesibilidad universal de las personas con discapacidad,
cuyos arts. 16.3 y 16.4 tipifican, respectivamente, |as infracciones graves 12
y las muy graves (las cuales |6gicamente deben de entenderse también in-
cluidas aunque la disposicion adicional 6.2 sdlo se refiere a las primeras,
pues, en otro caso, quedaria mejor tratado el sujeto a que se le hubieraim-
puesto mayor sancién) 113,

11 BOE ntm. 310, de 27 de diciembre de 2007.

112 son infracciones graves: a) los actos discriminatorios u omisiones que supongan di-
recta o indirectamente un trato menos favorable a la persona con discapacidad en relacion con
otra persona que se encuentre en situacion analoga o comparable; b) laimposicion abusiva de
cualquier forma de renuncia total o parcial a los derechos de las personas por razén de su
discapacidad, basada en una posicion de ventaja; ) el incumplimiento deliberado del deber de
sigilo y confidencialidad; d) el incumplimiento de los requerimientos especificos que formu-
len las autoridades; €) la obstruccion o negativa a facilitar la informacion solicitada por las
autoridades competentes 0 sus agentes, que sea legalmente exigible, en orden a cumplimiento
de las funciones de informacion, vigilancia, investigacion, inspeccion, tramitacion y ejecucion
en los términos previstos en esta Ley; f) el incumplimiento por parte de las personas obligadas
de las normas sobre accesibilidad de los entornos, instrumentos, equipos y tecnologias, me-
dios de transporte, medios de comunicacion y de los productos y servicios a disposicion del
publico que obstaculice o limite su acceso o utilizacién regulares por las personas con
discapacidad; g) la negativa por parte de las personas obligadas a adoptar un ajuste razonable,
en los términos establecidos en el art. 7 ¢) de la Ley 51/2003; h) el incumplimiento por parte
de las personas obligadas de |as previsiones efectuadas en el art. 10.2 f) de laLey 51/2003, en
lo referente a la elaboracion de los planes especiales de actuacion para la implantacién de las
exigencias de accesibilidad y la no discriminacion en el ambito de que se trate; i) la coaccion,
amenaza o represalia g ercida sobre la persona con discapacidad o sobre otras personas fisicas
o juridicas, que hayan entablado o pretendan entablar cualquier clase de accién legal, reclama-
cion, denuncia o participen en procedimientos ya iniciados para exigir el cumplimiento del
principio de igualdad de oportunidades, asi como la tentativa de gjercitar tales actos; j) la co-
mision, en el plazo de tres meses y por tres veces, de lamismainfraccion leve.

113 son infracciones muy graves. a) las vejaciones que padezcan las personas en sus
derechos fundamental es por razén de su discapacidad; b) las acciones que deliberadamente ge-
neren un grave perjuicio econémico o profesional para las personas con discapacidad; c) con-
culcar deliberadamente la dignidad de las personas con discapacidad imponiendo condiciones
0 cargas humillantes para el acceso alos bienes, productosy servicios a disposicion del publi-
co; d) generar deliberadamente situaciones de riesgo o grave dafio para la integridad fisica o
psiquica o la salud de las personas con discapacidad; €) las conductas calificadas como graves
cuando sus autores hayan actuado movidos, ademés, por odio o desprecio racial o étnico, de
género, orientacion sexual, edad, discapacidad severa o no posibilidad de representarse a si
mismo; f) el incumplimiento por parte de las personas obligadas de las normas legales sobre
accesibilidad en la planificacion, disefio y urbanizacion de los entornos, productosy servicios
a disposicion del pablico que impida el libre acceso y utilizacion regulares por las personas
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Razones de seguridad juridica aconsejan, no obstante, que este tipo de
sancion [la prohibicion de contratar con la Administracion recogida en el
art. 49 c) LCSP] hubiera sido mencionado expresamente entre el elenco de
sanciones accesorias a las que hace referencia el art. 6 de la Ley 49/2007,
que se refiere sdlo a la supresion, cancelacion o suspension total o parcia
de ayudas oficiales consistentes en subvenciones y cualesquiera otras que
la persona sancionada tuviese reconocidas o hubiera solicitado en el sector
delaactividad en cuyo ambito se produce la infraccién.

Pese a este inconveniente, no cabe minusvalorar laimportancia, siquiera
testimonial de esta prohibicidn, pues como con acierto se ha dicho «esencia
delahonorabilidad del contratista seré su respeto y cumplimento de las nor-
mas y reglas profesionales» 14, Merecen, por tanto, los més encendidos re-
proches aquellas opiniones conforme a las cuales resulta «absolutamente
desproprocionado» que ala sancion aimponer por el incumplimiento «se le
superponga una pena accesoria de prohibicidn para contratar que puede su-
poner, econdémicamente hablando, cientos o miles de millones de pesetas
(euros), con pérdidas de numerosos puestos de trabajo en aquellas empre-
sas cuya actividad depende directamente de la contratacion con las Admi-
nistraciones plblicas» 15,

4.2. Acomodo de las prescripciones técnicas al parametro de accesibi-
lidad universal

El art. 101.1 de la LCSP determina que «las prescripciones técnicas se
definirén, en la medida de lo posible, teniendo en cuenta criterios de acce-
sibilidad universal y de disefio para todos, tal y como son definidos en la
Ley 51/2003». Se trata de una prevision de hondo calado para €l colectivo
aqui analizado, no en vano estas prescripciones resultan pieza esencia del

con discapacidad; g) el incumplimiento por parte de las personas obligadas de las normas
legales sobre accesibilidad que impida o dificulte gravemente el gjercicio de derechos fun-
damentalesy el disfrute de libertades publicas por parte de |as personas con discapacidad;
h) la comisién de tres infracciones graves en el plazo de un afio, asi como las que reciban
expresamente dicha calificacion en las disposiciones normativas especiales aplicables a
cada caso.

114 FuerTes LOPEZ, M.: El contratista y €l subcontratista ante las Administraciones pd-
blicas, Madrid, 1997, pag. 78.

115 Voto particular a Dictamen 5/1998, de 27 de mayo, en CES: Informe 5/1998, de 27
de mayo, sobre el anteproyecto de Ley por el que se modifica la Ley 13/1995, de 18 de mayo,
de Contratos de las Administraciones Publicas, Madrid, 1998, pag. 21.

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. P4gs. 81-129.

[T (11 ||



N

N T 1 1] @

122 Susana Rodriguez Escanciano

expediente de contratacion %6, pues completan la clausula administrativa al
tiempo que definen el compromiso contractual ’.

Es sabido que | as desventajas que presenta una persona con discapacidad
tienen su origen en sus dificultades personales, pero, también y sobre todo,
en los obstéculos y condiciones limitativas que en la propia sociedad, con-
cebida con arreglo a patron de la persona media, se oponen a la plena par-
ticipacion de los ciudadanos. La no accesibilidad de los entornos, produc-
tosy servicios constituye, sin duda, una forma sutil pero muy eficaz de dis-
criminacion indirecta, pues genera una desventaja cierta a las personas con
discapacidad en relacion con aquéllos que no lo son. Las barreras arquitec-
ténicas no solo dificultan la vida diaria del discapacitado, sino también —y
por lo que aqui interesa— la prestacion de su fuerza de trabajo. Por este
motivo, se hace necesaria la adaptacion de las empresas a la discapacidad,
lo cua requiere normalmente un coste econémico a que no siempre son
favorables las entidades productivas. En este sentido, |a Directiva 2000/78
establece que se deben llevar a cabo |os «ajustes razonables alli donde sean
necesarios, para que dichas personas puedan acceder al empleo, tomar parte
en él o progresar profesionalmente». Por su parte, la Recomendacién (2006)5
del Consejo de Europa sobre el Plan de Accidn para la promocion de dere-
chosy plena participacion de las personas con discapacidad en la sociedad
(2006-2015), entre sus lineas de accion clave, alude a la necesidad de con-
seguir un «entorno construido accesible y sin obstaculos que favorecera la
igualdad de oportunidades, la autonomia, la participacion en la sociedad y
el acceso al empleo» 18,

En el marco del Derecho interno, la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) indica, en su art. 15.1 d), que
el empleador «deberé adaptar el trabajo a la persona» y en su art. 25 que
«garantizara de manera especifica la proteccion de estos trabajadores»; el
Plan de Empleo paralas personas con discapacidad en el siglo XXI «propo-
ne poner en marcha un Plan de Accesibilidad a Medio de Trabajo»; como
una medida mas concreta, el Real Decreto 170/2004, de 30 de enero, que
modifica el Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, que regula el empleo
selectivo 'y las medidas de fomento de empleo de trabajadores minusvélidos,
incluye la posibilidad de las empresas de solicitar subvenciones «con cargo

16 AA.VV (Ruiz OsEDA, A., Dir.): Derecho de la contratacion publica y regulada, Ma-
drid, 2004, pag. 281.

U7 AA.VV (ARriNo y Asociapos): Comentarios a la Ley de Contratos de las Adminis-
traciones Publicas, Tomo |1, Granada, 2003, pag. 644.

118 Recomendacion adoptada por el Comité de Ministros el 5 de abril de 2006, durante
|a961.2 reunién de Delegados de Ministros. www.mtas.es
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al servicio publico de empleo estatal» para «eliminar barreras u obstaculos
que impidan o dificulten el trabajo de los minusvalidos» 1%, En fin, el art.
37 bis de la LISMI (tras la redaccion proporcionada a mismo por la Ley
62/2003) establece la obligacién empresarial «de adoptar las medidas ade-
cuadas para la adaptacion del puesto de trabajo y la accesibilidad a la em-
presa, en funcion de las necesidades de cada situacion concreta, con el fin
de permitir alas personas con discapacidad acceder al empleo, desempefiar
su trabajo, progresar profesionalmente y acceder a la formacion, salvo que
estas medidas supongan una carga excesiva parala empresa». No basta, por
tanto, con hacer accesible la organizacion productiva o adaptar el puesto de
trabajo, sino que €l deber legal abarca ambos extremos, con la Unica excep-
cion de que ello suponga una onerosidad excesiva para la actividad empre-
sarial, que en todo caso debe ser probada.

Dentro de esta linea de actuacion, no cabe soslayar la importancia de
la prevision incorporada en el art. 101 de la LCSP, pues contribuye a supri-
mir cuantos obstécul os urbanisticos y arquitectonicos, en lamovilidad y en
la comunicacién, impidan que las personas minusvélidas puedan desarro-
[lar unavida activay participativa en lacomunidad, si bien cabe cuestionar,
no obstante, la incorporacion de la expresion «en la medida de lo posible,
pues los criterios de accesibilidad han de tenerse en cuenta, en todo caso,
como regla general. Lo que si aclara el art. 101 de la LCSP es que en €l
supuesto de no ser posible definir las prescripciones técnicas teniendo en
cuenta los criterios de accesibilidad universal y de disefio paratodos, debe-
ra motivarse suficientemente esta circunstancia por €l érgano de contrata-
cion 20, o cual no deja de suponer ciertas garantias para el colectivo aqui
analizado.

4.3. Reservade participacion para centros especiales de empleo

La disposicion adicional séptima de la LCSP recoge la posibilidad de
reconocer una «reserva de participacion en procesos de licitacion para cen-
tros especiales de empleo o bien una reserva de gjecucién de contratos en
programas de empleo protegido, cuando al menos el 70 por 100 de los tra-
bajadores af ectados sean personas con discapacidad que, debido alaindole

19 MoraLEs ORTEGA, J.M.: «Los destinatarios de la politica de empleo», en AA.VV
(RopriGuUEz-PINERO Rovo, M.C. y CaLvo GAaLLEGO, F.J., Dirs.): Lecciones de Derecho del
Empleo, Madrid, 2006, pag. 307.

120 CES: Dictamen 4/2006, sobre el anteproyecto de Ley de Contratos del Sector Publi-
co, Madrid, 2006, pag. 17.
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0 ala gravedad de sus deficiencias no pueden gjercer una actividad profe-
sional en condiciones normales». Supone otra de las novedades (de nuevo
de carécter potestativo) tendentes a mejorar las bajas tasas de empl eabilidad
de los minusvdlidos con el solo requisito de que en el anuncio de licitacion
se haga referencia a estareserva.

Adolecer de una capacidad de trabajo notoriamente disminuida que im-
posibilite @ minusvaido prestar una ocupacién en una empresa ordinaria,
se constituye en el requisito de base para acceder a centros especiales de
empleo, definidos como aquéllos cuya plantilla esté constituida por el ma-
yor nimero de trabajadores minusvalidos que permitala natural eza del pro-
ceso de produccion, y «cuyo objetivo principal sea el de realizar un trabajo
productivo, participando regularmente en las operaciones de mercado y te-
niendo como finalidad la de asegurar un empleo remunerado y una presta-
cion de servicios de gjuste personal y social; alavez que un medio de inte-
gracioén de lamas el evada cota posible de discapacitados a régimen del tra-
bajo normal» (art. 42.1 LISMI) 121,

Precisamente en atencion alafuncion social que cumplen esos centros,
ya sean publicos o privados (con o sin animo de lucro), el legislador ha ve-
nido primando la creacion y viabilidad de los mismos a través de una serie
de ayudas y subvenciones econdmicas, a la par que incentivando la crea-
cion directa'y el mantenimiento de los puestos de trabajo especiales para
minusvaidos. En concreto, |a primera norma donde se encuentra el apoyo a
la creacion de centros de empleo protegido, esto es, de acogida, en fomento
del empleo, de trabajadores minusvalidos, es la Orden de 7 de noviembre
de 1968, la cual concedia una serie de ayudas que consistian: por un lado,
en subvenciones y préstamos para la creacion y mantenimiento del propio
centro (ampliacion de locales, mejora de las instalaciones, adquisiciones de
material...), y por otro, en auxilios destinados a sufragar 10s gastos deriva-
dos del alojamiento y/o manutencion de los discapacitados. Con posteriori-
dad, el Decreto 2531/1970, de 22 de agosto, sobre trabajadores minusvalidos,
dedica una serie de disposiciones destinadas a fomentar |a ocupacién de este
colectivo, incidiendo en el interés publico por potenciar la creacion de cen-
tros de empleo protegido, su ampliacién o mejora de los existentes, dise-
flando una bonificacién en la cuota empresarial por los trabajadores minus-
vélidos que prestan servicios en los mismos %2,

121 GARRIDO PEREZ, E.: «Trabajadores minusvéidos: de la proteccion a la promocion»,
TL, ndm. 51, 1999, pag. 64.

122 Tuser peL PiNo, P: «El centro especial de empleo. Naturaleza y clases. Gestion y
financiacion», en AA.VV (RoMERO RODENAS, M.J., Coord.): Trabajo y proteccion social del
discapacitado, Albacete, 2003, pags. 155y ss.
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Finalmente, toda esta linea de promocion de centros de empleo prote-
gidos fue reforzada por laLISMI a apuntar como las Administraciones pu-
blicas, dentro del ambito de sus competencias y a través del estudio de ne-
cesidades sectoriales, habrian de fomentar la creacion y puesta en marcha
de centros especiales de empleo, sea directamente o en colaboracién con
otros organismos o entidades, a la vez que deberian promocionar la dota-
cion de puestos especiales para minusvalidos mediante la adopcion de las
medidas necesarias para la consecucion de tales objetivos (art. 45.2). Pero
es basicamente en el Real Decreto 2273/1985, de 4 de diciembre, regulador
de los centros especiales de empleo, donde se indica como entre las diver-
sas fuentes de financiacion de estos centros, se encuentran, por un lado, las
ayudas que para su creacion puedan establecer los programas de fomento
del empleo y, por otro, los auxilios de mantenimiento a los que pueden ac-
ceder como consecuencia de |los programas de apoyo a empleo estableci-
dos por las Administraciones publicas, los cuales consisten en subvencio-
nes por plaza ocupada por minusvalido, bonificaciones de la cuota empre-
sarial ala Seguridad Social y subvenciones para la adaptacion de puestos
de trabajo y para la eliminacion de barreras arquitectonicas. Ayudas todas
estas que son precisamente las que se han venido recogiendo en las sucesi-
vas convocatorias anual es de subvenciones publicas y programas de fomento
desde 1984 hasta el momento presente 123,

L os centros especial es de empleo no solamente se asimilan ala empre-
sa ordinaria estructurandose sobre una actividad productivay una participa-
cion regular en las operaciones de mercado (art. 42 LISMI), sino que se be-
nefician también del reconocimiento y la ayuda de las instituciones publi-
cas mediante su inscripcidn en un registro especia y €l acceso a bonifica-
ciones y subvenciones destinadas a la creacion y mantenimiento de puestos
de trabajo con el fin Ultimo de poder cumplir con la funcién socia que tie-
nen encomendada (art. 43 LI1SMI) 124, Dentro de esta linea de tutela plblica
tendente a favorecer la insercion de trabajadores discapacitados en el mer-
cado ordinario a través de los centros especiales de empleo destinados a
facilitarles una ocupacién y unos servicios de ajuste personal y socia ca-
paz de permitir que tales trabajadores se encuentren en mejores condicio-
nes que las iniciales de partida para poder acceder alas empresas ordina-

123 | AHERA FORTEZA, J.: «Acceso al mercado laboral y contratacion de los discapaci-
tados», en AA.VV (VaLbes DAL-RE, F., Dir.): Relaciones laborales de las personas con
discapacidad, Madrid, 2005, pags. 89y ss.

124 Tyset pEL PINO, P.: La contratacion de trabajadores minusvalidos, Pamplona, 2000,
pég. 147.
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rias%, no puede extrafiar que la disposicién adicional séptima de la LCSP
siga la estela de la Directiva 2004/18, en el sentido siguiente: a los efectos
de garantizar laigualdad de oportunidades y de contribuir alainsercion en
la sociedad de los grupos mas desfavorecidos, esta Directiva, en su precep-
to nimero 19, establece la posibilidad de que los Estados miembros puedan
reservar, sin especificar cuantitativamente esa reserva, la participacion en
los procedimientos de adjudicacién de contratos publicos atalleres protegi-
dos o reservar su gjecucion en el marco de programas de empleo protegido,
siempre que la mayoria—es de suponer que a partir de la mitad méas uno—
de los trabajadores af ectados, sean personas discapacitadas que, debido ala
indole 0 ala gravedad de sus deficiencias, no puedan gjercer una actividad
profesional en condiciones normales'?, El Tribunal de Justicia de la Co-
munidad Europea ha sefialado también, reiterando el tenor de la norma co-
munitaria, que «los Estados miembros podran reservar la participacion en
los procedimientos de adjudicacion de contratos publicos atalleres protegi-
dos o reservar su gjecucién en el marco de programas de empleo protegido,
cuando lamayoria de | os trabajadores af ectados sean personas discapacitadas
gue, debido alaindole o ala gravedad de sus deficiencias, no puedan ejer-
cer una actividad profesional en condiciones normales» '%’. Incluso, la ju-
risprudencia del Tribunal Supremo habia venido admitiendo, igualmente y
sin Gbice alguno, la posibilidad de reservar determinados contratos a coo-
perativas y otras empresas de economia social 128,

Cabe deducir, pues, con toda claridad que la prestacion de servicios a
favor de un centro especia de empleo tiene la consideracion de auténtico
trabajo protegido merecedor de la reserva recogida en la disposicion adi-
cional 7.2de laLCSP. No se alcanza a comprender, sin embargo, la ausen-
ciade todo tipo de referencia alos centros ocupacionales en esta mismadis-
posicién, no en vano éstos ofrecen a las personas minusvélidas, cuya capa-
cidad queda por debajo de los limites que permiten su integracién dentro de
la formula productiva del centro especial de empleo, €l desarrollo de una
ocupacion o actividad frontera entre el trabajo y los tratamientos de rehabi-
litacién a través de la ocupacion y la prestacion de actividad; en tales cen-
tros se realizan trabajos no estrictamente productivos, cuya finalidad esen-

125 GaRrRIDO PEREZ, E.: «El trabajo de discapacitados en centros especiales de empleo:
replanteamiento sobre la necesidad de una relacion laboral especial», en AA.VV (ROMERO
RopENAS, M.J., Coord.): Trabajo y proteccion social del discapacitado, Albacete, 2003, pag. 56.

126 FerNANDEZ ASTUDILLO, JM.: Los procedimientoss de adjudicacion de los contratos pu-
blicos de obras, de suministrosy de servicios en la Union Europea, Barcelona, 2005, pég. 235.

127 STJCE 1997/129, de 17 de junio de 1997, asunto Sodemare-L ombardia.

128 TS, Cont-Admtivo, 3 julio 1991 (RJ 1991, 6548).
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cial es potenciar y desarrollar las capacidades sociales y profesionales del
discapacitado, con el fin Gltimo de conseguir su adaptacidn psicol 6gica, mé-
dica, social y profesional, procurando colocar ala persona discapacitada en
aquellas tareas mas adaptadas a su situacion persona (Real Decreto 2274/
1985, de 4 de diciembre) 12°. La tnica explicacion posible a la ausencia de
todo tipo de mencion a estos centros ocupacionales en la disposicion adi-
cional 7.2de laLCSP puede encontrarse en el hecho de que la actividad Ile-
vada a cabo en los mismos no es estrictamente laboral, sino formativay de
terapia, de modo que los centros ocupacionales no tienen naturaleza empre-
sarial sino de servicio social (art. 6 LISMI). Tal justificacion quiebra, no
obstante, si se tiene en cuenta la siguiente argumentaci on:

Cierto es que mientras |os centros especiales de empleo se configuran
como auténticas estructuras empresariales en las que los minusvalidos pres-
tan un trabajo productivo y remunerado, con vistas no solo a su mayor ca-
pacitacion social y profesional, sino también a un posible acceso a régi-
men de trabajo ordinario, los centros ocupaciones desarrollan, empero, un
servicio social, permitiendo que los minusvélidos realicen una serie de acti-
vidades o labores no productivas (terapia ocupacional) alavez que reciben
unos tratamientos de ajuste personal y social capaces de procurar a su favor
una mayor habilitacion personal y una mejor adaptacion a la realidad so-
cial. A diferencia, pues, de los primeros, estos Ultimos vienen caracteriza-
dos por su finalidad esencialmente terapéutica, desarrollando programas
orientados ala conservacion de las facultades de los minusvélidos, a su au-
tonomia y a su satisfaccion personal y social, 10 que acoge igualmente su
preparacion para prestar en el futuro una actividad laboral o productiva®®,
La distinta configuracion de unos y otros centros se hace, pues, partiendo
del grado de discapacidad que tuviera el minusvalido y, dependiendo de la
misma, posibilitdndose que éste pueda realizar bien una actividad laboral
productiva (en un centro especial de empleo) o bien no productiva (en un
centro ocupacional) 131,

Sin embargo, no puede dejar de advertirse el peligro de que en los cen-
tros ocupacionales se puedan estar realizando por parte de trabajadores
minusvalidos una serie de servicios o tareas que encubren en esencia una

129 SANCHEZ-CERVERA SENRA, J.M. y SANCHEZ-CERVERA VALDES, J.M.: Los trabajado-
res discapacitados. Contratacion, incentivos, centros especiales de empleo, prestaciones so-
ciales, fiscalidad, Valencia, 2000, pag. 169.

130 GaRRIDO PEREZ, E.: El trabajo de los minusvalidos en centros especial es de empleo,
Valencia, 2000, pag. 47.

3L |eaRTUA MIRO, M.T.: Vision panoramica de las relaciones laborales de caracter es-
pecial, Murcia, 2003, pég. 130.
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auténticarelacion laboral. Lafalta de contornos claros dentro de lo que debe
ser una ocupacion de naturaleza juridico-laboral y otra de indole terapéuti-
ca, y lo mas preocupante, la carencia de precisiones normativas a respecto
y de un control y seguimiento publico de las actividades desarrolladas por
los centros ocupacionales (al menos en atencion al correcto destino de las
subvenciones y ayudas otorgadas), facilita en esencia posibles desviaciones
funcionales de una medida de formacion ocupacional bésicay de servicio
social como es la que se trasluce tras un centro ocupacional hacia una au-
téntica prestacion de servicios profesionales retribuidos y por cuenta aje-
nal32, Por tales razones, procede apostar porque una futura reforma legisla-
tiva incluya también a los centros ocupacionales dentro de la reserva agqui
analizada, no en vano lafinalidad de ladisposicion adicional 7.2delaLCSP
no es otra que la tantas veces mencionada: €l incremento de las escasas ta-
sas de ocupacion de |os discapacitados.

5. REFLEXION FINAL

La preocupacion del sistema de contratacion publica por pormocionar
un impulso en un determinado sentido a la actividad de |os empresarios pri-
vados, en cuanto ello puede contribuir a la satisfaccion de un interés gene-
ral tan importante como es el del fomento de la ocupacién de los discapa-
citados no puede ser minusvalorada. Sin perder de vista cdmo la promocion
y estabilidad en el empleo de estas personas es un claro proposito que, en
nuestro Estado Social y Democrético de Derecho, se ha venido incorporan-
do tradicionalmente al ordenamiento positivo y de forma exclusiva a través
de incentivos directos a su reclutamiento (a modo de subvenciones, bonifi-
caciones y exenciones fiscales o de Seguridad Social), 1o cierto es que una
de las novedades més importantes que la L CSP incorpora a su articulado es
precisamente la dotacion de mecanismos que permiten introducir en el sis-
tema de contratacion piblica consideraciones de tipo socia destinadas a con-
seguir una adecuacion de la oferta y demanda de ocupaciones en un merca-
do cada vez més fragmentado, en el cual las personas con discapacidad sa-
len gravemente perjudicadas. Ahora, no solo se busca la seleccién de los
mejores adjudicatarios con €l fin Ultimo de garantizar la eficacia en la pres-
tacion de los servicios piblicos, sino que, sin quebrar esta premisa de parti-
da, el parrafo primero la disposicion adicional 6.2 de esta nueva Ley tiene

132 GaRRIDO PEREZ, E.: El trabajo de los minusvalidos en centros especial es de empleo,
cit., pag. 49.
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en cuenta también el caracter transversal in genere que es aplicable a cier-
tos contratos administrativos a la vista de las caracteristicas de los sujetos
(empresas gque den ocupacion a un porcentaje de trabajadores superior al 2
por 100) respecto de los que se predica una preferencia en la adjudicacion,
siempre y cuando concurra una equivalencia entre ofertas méas ventajosas.

Ahorabien, pese a este importante avance en aras de latan ansiada jus-
ticiasocial afavor de unade las calificadas como «capas mas débiles» (1éa-
se las personas discapacitadas), o cierto es que la incidencia de los crite-
rios de desempate a la hora de proceder a la atribucion de un determinado
vinculo contractual administrativo, previstos en |os pliegos de clausul as par-
ticulares (tal y como exige la LCSP), va a quedar bastante relegada en la
précticay despojada de gran parte de su virtualidad, no en vano en una va-
loracion en la que se incluyen décimas o centésimas de puntos resulta difi-
cil un equilibrio técnico entre distintas propuestas que justifique la inclina-
cion de labalanza a favor de aquella oferta que mas contribuya a elevar los
indices de ocupacién del colectivo aqui analizado.

No parece oportuno, en consecuencia, magnificar los efectos benefi-
ciosos de la nueva disposicion adicional 6.21 de la LCSP, pues ello supon-
dria atribuir la postulacién de bondades que la préactica se puede encargar
de contradecir con mayor o menor contundencia, pero tampoco cabe me-
nospreciar su bondad, no en vano adopta como punto de partida la premisa
siguiente: corresponde a la accion publica, significativamente a través del
sefiuel o de la contratacion, lafuncién instrumental de fomentar y estimular,
de facilitar y favorecer, lainsercién y reinsercion en el mercado de trabajo
de quienes mas dificultades presentan. Procede seguir avanzando por esta
senda. La entidad de los bienes en juego demuestra que ain queda mucho
por hacer.
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A resultas del impulso proporcionado en el ambito nacional, en el marco de la aproba-
cion de la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en marzo de 2007, se ha propi-
ciado la aparicién de intervenciones adicionales por parte de las Comunidades Auténomas de
los aspectos relacionados con la igualdad de género. Algunas Comunidades han realizado un
tratamiento transversal y amplio de la materia, mientras que otras sin abandonar la

transversalidad se han centrado en ambitos mas concretos como el relativo a las relaciones
@ laborales. Esta doble posibilidad se observa en las normas que son estudiadas en este articu-

lo, en el cual se analizan una diversidad de elementos como son los planes de igualdad, la
responsabilidad social de las empresas o las marcas de excelencia.

ABSTRACT Key words: Labour Single Law, Equity and discrimination,
Fundamental Rights

Within the approval of the new law on equal treatment between women and men en-
tered into force on 23 March 2007, there are new additional interventions from the Autono-
mous Communities in issues related to gender equity. Some Communities have done a trans-
versal analysis on this issue while others without abandoning such transversal treatment; have
also focused on issues such as labour relations. Those two possibilities are analysed in such
law and in the present article including elements such as equal treatment plans, corporate
social responsibility or excellence brands.
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1. INTRODUCCION

Como ha sefialado algun autor al comentar el impacto de laLey 3/2007,
de 22 de marzo, paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelan-
te LOI) «puede sefialarse sin exageracion que la Ley para la igualdad no
constituye un hito més, un paso adicional en el largo camino de propiciar la
igualdad de oportunidades, sino un salto cualitativo, por los nuevos enfo-
ques, principios y contenidos que se proyectan en la misma 1.

Precisamente partiendo de estaidea es por |0 que nos parece interesan-
te analizar las normas que, de forma inmediata a la entrada en vigor de la
LOI, han sido aprobadas por algunas Comunidades Auténomas, siguiendo
paraello el hilo conductor de lanormanacional, es decir, sus enfoques, prin-
cipios y contenidos?. Esto significa que en el presente trabajo se pretende
realizar una exposicion ordenada de las tres primeras normas autonémicas
aprobadas con posterioridad ala LOI.

De acuerdo con el articulo 149.1.1.° de la Constitucién Espafiolay con
la propia exposicién de motivos de la LOI, la misma se refiere ala genera-

1 Cruz VILLALON, J. «Significacion general y principios informadores de la Ley parala
igualdad». En Temas Laborales, monografico, nim. 91. pags. 19y 20.

2 La aprobacion de estas normas no significa que con anterioridad a la LOI en dichas
Comunidades Auténomas no se hubiera aprobado ya alguna norma a respecto, lo que se ha
hecho con estas tres normas que vamos a estudiar es adaptar dicharegulacion alaLOl.
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lidad de las politicas publicas existentes en Espafia, tanto estatales como au-
tonémicas y locales, de manera que €l mandato constitucional de «regula-
cion de las condiciones bésicas que garanticen la igualdad de todos los es-
pafioles en el gercicio de los derechosy en el cumplimiento de los deberes
constitucionales» se refiere a todos los poderes publicos. Por tanto, con es-
tas tres normas que vamos a estudiar se pretende desarrollar el contenido de
lanorma estatal y detectar aquellos aspectos en los cuales han podido inno-
var las normas autondmicas. Estas tres normas son:
e Ley 2/2007, de 28 de marzo del trabajo en igualdad de las mujeres
de Galicia
e Ley 7/2007, de 4 de abril para la igualdad entre mujeres y hom-
bres, y de proteccién contrala violencia de género en la Region de
Murcia
e Ley 12/2007, de 26 de noviembre parala promocién de laigualdad
de género en Andalucia
La comparacion exhaustiva de estas tres normas junto con la Ley na-
cional puede resultar un trabajo extenso, razon por la cual hemos optado
por tratar los siguientes aspectos que consideramos de mayor interés en las
tres normas citadas:
e Denominacion de lanorma
e Sujetos responsables de | as acciones que preveé lamisma
e Conceptos béasicos
e Principios rectores de estas normas
e Integracion de laigualdad de género en la Administracion Pablica
e Planesdeigualdad
e Principales aspectos laborales

2. DENOMINACION DE LASNORMAS

Estamos convencidos de que la denominacién que nuestros legislado-
res hacen de las normas juridicas no es una cuestion baladi. Si tenemos en
cuenta el titulo de cada una de las tres normas citadas con anterioridad y €l
objeto definido en su articulado observamos algunas diferencias. La norma
gallega persigue la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
materia de empleo y relaciones laborales en aquello que sea competencia
de la Comunidad Auténoma. La norma murciana persigue la igualdad en
general ademas de la lucha contra la violencia de género en el seno de di-
cha Comunidad Auténoma. Y por ultimo, la norma andaluza pretende ga-
rantizar la vinculacion de los poderes publicos en todos | os &mbitos que sean
de su competencia promocionando en dichos &mbitos la igualdad de géne-
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ro. De la denominacion de estas normas ya se extrae laideade que el fin o
fines perseguidos por cada una de ellas son distintos aunque todos conclu-
yan en larealizacion del principio de Igualdad de Género.

3. SUJETOSRESPONSABLESDE LASACCIONES

La norma gallega prevé un campo de accion amplio, en el sentido de
que contempla como responsables de las acciones que describe tanto a los
sujetos publicos a nivel internacional, comunitario, estatal, autonémico, pro-
vincia o local, como a los sujetos privados, como es el caso de sindicatos,
asociaciones de empresarios/as y colegios profesionales, entre otros. En con-
creto, la Xunta de Galiciaintegraralaigualdad de oportunidades tanto en el
empleo publico como en el empleo privado, en la elaboracion, ejecucion y
seguimiento de todas las politicas y todas las acciones que lleve a cabo en
el gjercicio de sus competencias relacionadas con el empleo, incluyendo el
trabajo por cuenta propia, la formacion profesional, la promocién profesio-
nal, las condiciones de trabajo, la afiliacion y participacién en sindicatos y
asociaciones empresariales

La norma de la Region de Murcia también es amplia en este sentido,
ya que contempla como sujetos destinatarios de la norma en el sentido de
obligados a realizar acciones para su consecucion, tanto a los poderes pu-
blicos como a las personas fisicas que se mencionan en lanormay, en con-
creto, para todas las actuaciones referidas a la planificacion, gestion y eje-
cucién de actuaciones en materia de igualdad de oportunidades entre muje-
res y hombres y contra la violencia hacia las mujeres. A diferencia de las
otras dos Comunidades Auténomas que han tratado el tema de la violencia
de género en normas separadas a aquellas en las que se fomenta laigualdad
en el ambito del empleo, la Region de Murcia utiliza una sola norma juridi-
ca parala consecucion de ambos fines.

En el caso de la norma andaluza, estos sujetos responsables de las ac-
ciones son sin embargo publicos, en concreto, laAdministracion de la Junta
de Andaluciay sus organismos auténomos, las empresas de la Junta de An-
dalucia, los consorcios, fundaciones y demés entidades con personalidad ju-
ridica propia en los que sea mayoritariala representacion de la Junta de An-
dalucia, las Administraciones localesy el sistema universitario andaluz.

Podemos observar por tanto el diferente impacto que tendréan estas nor-
mas. En concreto, la andaluza pretende servir de ejemplo para la realiza-
cion de su contenido en el ambito privado, una vez que la Administracion
Publica harealizado todas | as acciones posibles en esta materia. De estafor-
ma se estimulara a dichos sujetos privados para que incorporen la igualdad
de género en sus actuaciones.
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4, CONCEPTOSBASICOS

Es comln en lanorma gallegay la andaluza incluir definiciones o con-
ceptos basicos como el de discriminacion directa o indirecta, acoso, acoso
sexual, y acoso por razon de sexo, representacion equilibraday transversa-
lidad cuyo contenido coincide con lo previsto en la LOI, razon por la cual
hemos optado por no trasladar a este estudio dichas definiciones. Sin em-
bargo, si queremos Ilamar |a atencion sobre el concepto de buena fe ocupa-
cional que se prevé en lanorma gallega. Esta norma, en su articulo 4, reco-
noce la llamada «excepcién de buena fe ocupacional»que define de la si-
guiente forma:

«Conforme a articulo 14.2 de la Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Euro-
peoy del Consegjo, de 5 dejulio, relativaalaaplicacion del principio de igual -
dad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos
de empleo y ocupacién, se dispone, por lo que respecta a acceso a empleo,
incluida laformacién pertinente, que una diferencia de trato basada en una ca-
racteristica relacionada con el sexo no constituiré discriminacion cuando, de-
bido ala naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre que su objetivo sealegitimo y el requisito pro-
porcionado».

Esta no es unamateria del todo novedosa, ya que existen diferentes pro-
nunciamientos del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas que
ha influido en la jurisprudencia nacional, en el sentido de prever una posi-
ble clausula de apertura en la aplicacion estricta de mecanismos legales para
la consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres. Es el caso de las
[lamadas medidas de accidn positiva que pueden no dar lugar a derecho
preferente del colectivo desfavorecido, en la mayoria de los casos mujeres,
por el hecho de existir, por gemplo, en un supuesto de acceso al mercado
de trabajo, en la persona de un candidato masculino, «aspectos que permi-
tan considerar que existe una diferencia objetiva que justifique un resultado
diferente»; es decir, no se aplicara de forma incondicional la medida de ac-
cion positiva, hay que analizar cada supuesto particular 2.

Por tanto, esto que en la norma gallega se [lama buena fe ocupacional
€s una exigencia ya existente en nuestro mercado laboral que, sin embargo,

3 Sentencia de 17 de octubre de 1995 (asunto C-450/93, Kalanke) y de 11 de noviembre
de 1997 (asunto 409/95, Marshall). Para més informacion vedse SIERRA HERNAIZ, E. Accién
positiva y empleo de la mujer. CES. Madrid. 1999.
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recibe una denominacién distinta con la aprobacién de esta norma. En defi-
nitiva, podemos interpretar que se refiere alabuenafe que tendra el emplea-
dor o empresario ala hora de contratar, promocionar o mantener en el mer-
cado de trabajo a un trabajador o trabajadora.

5. PRINCIPIOSRECTORES

Con esta expresion queremos hacer referencia a dos preceptos contem-
plados en la norma de la Region de Murciay en lanorma de Andalucia, en
los cuales se listan una serie de principios basicos que presiden cada una de
estas normas. Estos principios son:

e Laigualdad de trato entre mujeres y hombres

e Laadopcion de medidas para evitar lafeminizacion de la pobreza

e El reconocimiento de la maternidad, biolégica o no, como un valor

social, como un bien socia insustituible, asi como la correspon-
sabilidad de hombres y mujeresy los nuevos model os de familia

e Lapromocion de las mujeres que viven en el medio rura

e Larepresentacion equilibrada de mujeres y hombres en los érga-

nos de representacion y de toma de decisiones

e La colaboracion y coordinacion de las distintas Administraciones

para garantizar laigualdad entre mujeres y hombres

e El fomento del lenguaje no sexista

e Laincorporacién del principio de igualdad de género en el sistema

educativo

e Laeliminacion de laviolencia contralas mujeres

e La planificacion que garantice la coherencia, continuidad y

optimizacion de los recursos en todas las acciones que se lleven a
cabo en esta materia*

En el caso de Andalucia ademas se reconoce como principio general
«el impulso de la efectividad del principio de igualdad en las relaciones en-
tre particulares». Si analizamos detenidamente este principio supone que la
Administracion Pablica Andaluza, responsable Uinica como hemos dicho an-
teriormente de la aplicacion de esta Ley, va a intentar alcanzar la efectivi-
dad de laigualdad entre particulares. Sin perjuicio de que reconozcamos lo
acertado de la voluntad politica en este sentido, lo cierto es que nos resulta
dificil pensar en el modo mediante el cual la Administracion Publica puede
garantizar la efectividad del principio de igualdad en las relaciones entre

4 Articulos 3 delaLey 7/2007 y articulo 4 de la Ley 12/2007.
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particulares cuando existen importantes obstaculos para ello, como son el de-
recho alaintimidad o €l propio desconocimiento de las relaciones entre par-
ticulares. De cualquier formano podemos olvidar que se trata de un principio
genera que pretende inspirar las acciones de la mencionada Administracion.

6. INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE GENERO EN LAADMI-
NISTRACION PUBLICA

6.1. Galicia

En cuanto a Galiciay en consonancia con la denominacién de la nor-
ma que comentamos, su Capitulo |1 se denomina «Unidad Administrativa
de Igualdad del departamento de la Administracion autondmica competente
en materia de trabajo». Este Capitulo contiene dos preceptos (articulos 7 y
8) en los cuales se desarrolla esta Unidad Administrativa compuesta por per-
sonal con experienciay formacion acreditada en materia de igualdad entre
mujeres y hombresy con una serie de funciones como son:

e Asesorar en materia de Género a cualquier 6rgano competente en
materia de trabajo sobre creacion de empleo femenino, contratacion,
promocion de mujeres y participacion de mujeres y hombres que
tradicional mente han estado presididas por uno u otro sexo de for-
ma mayoritaria

e Establecer medidas para la participacion equilibrada de las muje-
res y hombres en los organismos dependientes de la Administra-
cion autondmica competente en materia de trabajo

e Favorecer el uso no sexistadel lenguaje

» Disefiar formacion especifica en esta materia paralas personas que
trabajan en todo este entramado administrativo y adaptar dichafor-
macion a los derechos de conciliacion de lavida familiar y laboral

e Colaborar en la elaboracion de informes de impacto de género que
acompafien a las normas emanadas de la Administracién auton6-
mica competente en materia de trabajo, y revisar las actuaciones
delamisma

e Impulsar las estadisticas oficiales desagregadas por sexos

e Proponer medidas para garantizar laigualdad entre mujeresy hom-
bres en el dmbito laboral, tanto publico como privado

e Asesorar alas empresas paralaimplantacién de planes de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres

e Proponer laregulacion de lallamada Marca Gallega de Excelencia
en Igualdad.

e Revisar los convenios colectivos desde la perspectiva de género
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e QOrganizar junto con otros érganos de la Administracién Autonémi-
ca actividades de formacién en igualdad por razén de género para
empresas, organizaciones empresariales, representaciones unitarias
de trabajadores/as y organizaciones sindicales

e Elaborar junto con la Administracién competente en materia de
Igualdad guias y manuales de difusion sobre esta materia, en con-
creto, en el &mbito laboral

e Prestar el apoyo administrativo necesario para el funcionamiento
del Consgjo Gallego de Participacion de las Mujeres en el Ambito
del Empleo y de las Relaciones Laborales

e En caso de requerimiento judicial, elaborar dictdmenes sobre la
materia

e Vigilar el cumplimiento de la norma que comentamos y de toda la
normativa que en el &mbito laboral garantice la igualdad de opor-
tunidades.

Al margen de la creacién de esta Unidad y de sus amplias funciones, lo
que merece destacarse en este punto concreto sobre la norma gallega es su
disposicion adicional 2.2 que modificala Ley 4/1988, de 26 de mayo, de la
funcion publicade Galicia. Al margen de otras modificaciones puntual es para
adaptar la redaccion de la norma ala LOI nos interesa destacar, por la ac-
tualidad del tema, la incorporacion de un apartado 3 a articulo 16 de esa
norma de 1988 para indicar que «En todo caso, a menos un 40% de los
puestos en el Consejo Gallego de la Funcion Plblica se reservan para el sexo
menos representado en el propio consej0x».

Esta norma viene a coincidir con lo sefialado por el Tribunal Constitu-
cional en la Sentencia de 29 de enero de 2008, en la cual y sobre el reparto
del 40% y 60% respectivamente de las candidaturas que se presenten a las
diferentes modalidades de elecciones, se sefiala que «la cuota no pretende
gue las mujeres representen en el Parlamento intereses especificamente fe-
meninos sino todo lo contrario, se trata de universalizar el contenido de la
politica eliminando las diferencias entre los sexos. [...]. La democracia
paritaria no supone la quiebra de ninguno de los pilares del sistema demo-
crético, ni puede ser equiparada a las formas de democracia corporativa. En
primer lugar, porque el cuerpo electoral no se divide en funcion del sexo;
en segundo lugar, porgue no se impone alos electores votar solo alos can-
didatos de su propio sexo y, finalmente, porque los hombres y mujeres que
resulten elegidos representardn a conjunto de los ciudadanos y no los inte-
reses de un grupo sexual determinado. [...]. La medida satisface, finalmen-
te, €l requisito de proporcionalidad a introducir una minima limitacion en
lalibertad de conformacion de las candidaturas electorales por |os partidos
politicos, las federaciones, coaliciones y agrupaciones electoral es».
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El Fiscal General del Estado declara en esta sentencia que «no tiene
gran sentido aceptar esa idea general de la promocion de esas politicas de
igualdad y negar su presencia precisamente en aquel ambito en que las mis-
mas van a nacer °.

Por tanto, y en resumen podemos decir que la reforma incorporada por
laLOl en materia electoral «no establece una medida de discriminacion in-
versa o compensatoria (favoreciendo a un sexo sobre otro), sino una férmu-
lade equilibrio entre sexos, que tampoco es estrictamente paritaria, en cuanto
que no impone unatotal igualdad entre hombresy mujeres, sino laregla de
gue unos 'y otras no podrén integrar las candidaturas electorales en una pro-
porcion inferior a 40% o 1o que es o mismo, superior a 60%. Su efecto es
pues bidireccional, en cuanto que esa proporcion se asegura igualmente a
uno y otro sexo. [...] Estas previsiones no suponen un tratamiento peyorati-
vo de ninguno de los sexos, ya que, en puridad, ni siquiera plasman un tra-
tamiento diferenciado en razén del sexo de |os candidatos, habida cuenta de
que las proporciones se establecen por igual para los candidatos de uno y
0otro sexom.

Esto significa que «la disposicién adicional segunda de laLOIl no im-
pide laexistencia de partidos con unaideologia contraria a laigualdad efec-
tivaentre los ciudadanos, [...] no implica la exigencia de que las formacio-
nes politicas participen de los valores sobre los que se sustenta la llamada
democracia paritaria, [...] no se impide la existencia de formaciones politi-
cas que defiendan activamente la primacia de las personas de un determina-
do sexo, o que propugnen postulados que pudiéramos denominar machistas
o feministas. Lo que exige esta disposicién adicional es que cuando se pre-
tenda defender esas tesis accediendo alos cargos publicos electivos se haga
partiendo de candidaturas en las que se integren personas de Uno y otro sexo».

En consonancia con todo esto, los articulos 52 a 56 de la Ley 2/2007,
desarrollan la participacion de las mujeres en el departamento de la Admi-
nistraci on autondmica competente en materia de trabajo. Estos preceptos re-
gulan el Consegjo Gallego de Participacion de las Mujeres en el Ambito del

5 En sentido contrario los propulsores del recurso de inconstitucionalidad sefiala que
«las normas impugnadas penetran en el contenido de un derecho fundamental regulandolo
restrictivamente, imponiendo limitaciones tras hacer un mal uso de las acciones promotoras de
laigualdad y afectando alos ciudadanos concretos cuando quieran presentarse alas elecciones
y hayan agotado su cupo. Para ser elegible ya no basta con ser espafiol mayor de edad y sin
restricciones de capacidad, inscrito en el censo electoral, sino que se debe también pertenecer
a sexo al que corresponda el puesto de la candidatura. Si el partido, federacion, coalicion o
agrupacion, no encuentra un conjunto de candidatos en que estén equilibrados hombres y mu-
jeres, sencillamente no podréa presentarse»
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Empleo y de las Relaciones Laborales, Este Consgjo se integra por las re-
presentantes del departamento de la Administracion autondémica competen-
te en materia de igualdad, por las representantes de las asociaciones de mu-
jeres, por las representantes de | os sindicatos mas representativos en el am-
bito de la Comunidad Auténomay por las representantes de la Confedera-
cion de Empresarios de Galicia. Si se observa todos |os integrantes son mu-
jeres, lo que significa que en las diferentes organizaciones que hemos cita-
do las mujeres deben ocupar puestos de responsabilidad si se quiere estar
representado en este Consejo Gallego. Posiblemente este aspecto requiere
de importantes modificaciones en la propia estructura organizativa de las
entidades mencionadas.

Sus competencias son de interlocucion directa con la Xunta de Galicia
para proponer medidas relacionadas con la igualdad de oportunidades en el
ambito del empleo y de las relaciones laborales, la elaboracién de estudios,
informes o consultas solicitados por la Xunta de Galicia, asi como la defen-
sa general de los derechos e intereses de las mujeres. Se trata en definitiva
de hacer realidad el principio de presencia equilibrada de las mujeres en 6r-
ganos de decision.

Sin embargo, puede resultar contradictorio con toda esta prevision el
contenido de la disposicion adicional octava de laLey 2/2007, ya que preve
la modificacién de la Ley 1/1983, de 22 de febrero, de normas reguladoras
de laXuntay de su presidencia®, y en su articulo 2 se ha afiadido un pérra-
fo cuarto que sefida que «en la composicion de la Xunta debera respetarse
el principio de equilibrio por sexos, en una proporcion entre cada uno de
ellos que ha de concretar el Parlamento al inicio de cada legislatura.

Parece a priori que sera el legislador autonémico el que decida en este
aspecto y por tanto no se aplique €l contenido de la disposicion adicional
primera de la LOI que prevé un reparto del 60% y 40% en ambos sentidos.
A pesar de esta prevision se prevé en esta disposicion adiciona octava la
inclusién de una disposicion transitoria Gnica en lanormadel afio 1983 que
sefidla que «mientras el Parlamento de Galicia no adopte la resolucion pre-
vista en €l articulo 2, parrafo cuarto, de la presente Ley el porcentaje del
sexo menos representado en el Consello de la Xunta de Galicia no puede
ser inferior a 40%». SAlo insistir en que se trata de una Disposicion transi-
toriay que el Parlamento gallego podra establecer otros porcentajes, respe-
tando siempre la norma nacional y la Sentencia del Tribunal Constitucional
antes comentada.

6 El titulo en si mismo ha sido modificado, antes se denominaba de la Xunta y de su
presidente y ahora de la Xuntay de su presidencia.
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6.2. Murcia

En el caso de la Region de Murcia, los articulos 4 a 14 de la Ley 7/
2007, establecen una distribucion organica 'y funcional en el ambito auto-
noémico y local. Concretamente, se destacan, por una parte, érganos yaexis-
tente con anterioridad a esta norma del afio 2007 como es el caso del Insti-
tuto de laMujer de la Region de Murcia’, del Consejo Asesor Regional de
laMuijer, y e Consejo Asesor Regional contra la violencia sobre Mujer 8y,
por otra parte, se prevé la creacion del Observatorio de Igualdad adscrito a
la Consejeria competente en materia de mujer, cuya finalidad principal sera
recabar, analizar, proponer y difundir informacion periddica y sistemética
sobre la evolucién de esta materia en la Regién de Murcia.

Ademas de este Observatorio, se establece la creacion en cada una de
las Consegjerias u organismos auténomos de una Unidad paralaigualdad de
hombres y mujeres como érgano que propone, gjecuta e informade las acti-
vidades de la Consgjeria en materia de igualdad de oportunidades entre hom-
bresy mujeres. En el &mbito local se prevé la creacién de Agencias de igual -
dad en |os ayuntamientos de la Region ®.

En cuanto a las funciones damos por reproducido el listado indicado
anteriormente sobre la Comunidad de Galiciay afiadimos que la evaluacion 1©
gue se realice no serd sdlo de las normas que incidan en el &mbito laboral
sino de todas las politicas de igualdad desarrolladas en el ambito de la Co-
munidad Auténoma de Murcia, lo cual tiene sentido si recordamos por la
propia denominacion de esta norma que la misma tiene un &mbito de apli-
cacion maés extenso que la norma gallega. Ademas de esto, en cuanto a las
funciones de la Comunidad Auténoma se prevé que la misma ser4 compe-
tente para

7 Creado por laLey 12/2002, de 3 de diciembre.
8 Creado por Decreto 30/2005, de 17 de marzo.
9 Creado por laOrden de la Consgjeria de Presidencia de 11 de febrero de 2005.

10 A pesar de esta declaracion debemos tener en cuenta la Resolucion de la Secretaria
General de Politica Social, Mujer e Inmigracion, por la que se publica el acuerdo de la Comi-
sién Bilateral de Cooperacion Administracion General del Estado-Comunidad Auténoma de la
Region de Murcia, en relacion con la Ley de la Region de Murcia 7/2007, de 4 de abril, parala
igualdad entre mujeres y hombres, y de proteccion contra la violencia de género en la Region
de Murcia, en virtud de este acuerdo se decide aprobar en un periodo de seis meses un Proyec-
to de Ley para derogar el articulo 60 a) de la citada Ley 7/2007 que declara como infraccion
grave: «El incumplimiento por parte de las administraciones locales de la Region de Murcia
de laobligacion de elaborar, controlar y evaluar los planes o programas de igualdad de oportu-
nidades, en los términos previstos en esta Ley». Boletin Oficia de la Region de Murcia de 8
de febrero de 2008.
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e Establecer los requisitos y las condiciones minimas bésicas y co-
munes aplicables a la homologacion de entidades que presten ser-
vicios en materia de igualdad entre mujeres y hombres

e Establecer relacionesy cauces de participacion y colaboracion con
asociaciones, con lainiciativa privada y con organismos e institu-
ciones de la Comunidad Auténoma, asi como con otras Comunida-
des Auténomas, del Estado y del ambito internacional

» Ejercer potestad sancionadora, aunque no se especifica nada mas

En relacién con laAdministracion Local se prevé laexistencia del Con-

sejo Municipa de la Mujer como 6rgano consultivo y de participacion de-
maocréatica de las mujeres y sus asociaciones.

6.3. Andalucia

Por Ultimo y en cuanto a Andalucia, la Ley 12/2007, dirigida recorda-
mos a la Administracion Publica, establece en sus articulos 5y 6 respecti-
vamente la transversalidad de género que se va a aplicar en todos |os &mbi-
tos de actuacion en los cuales la Comunidad Auténoma es competente, asi
como las correspondientes evaluaciones de impacto de género que deben
seguirles. Sin lugar a dudas una de las mayores novedades de esta Ley es su
articulo 8, cuyo contenido supone un gran paso en larealizacion de laigual -
dad de género, nos referimos a los aspectos econdémicos. Este precepto pre-
vé que en el presupuesto andaluz que se apruebe cada afio se tendra en cuenta
laigualdad de género. Para ello se creala Comision de Impacto de Género
en los Presupuestos, dependiente de la Consejeria de Economia 'y Hacien-
da, con participacion del Instituto Andaluz de la Mujer, que emitird un in-
forme de impacto de género sobre el anteproyecto de Ley del Presupuesto
que se presente cada afio. De hecho los actuales presupuestos de 2008 han
sido elaborados de esta forma. Esta es una materia de especial importancia
por la dependencia econdmica que existe en muchas de las novedades in-
corporadas por laLOl y por las propias normas autonémicas.

Ademas esta norma prevé la representacion equilibrada de mujeres 'y
hombres en la Administracion Piblica Andaluza sin matizaciones a respecto.
Por lo que entendemos se aplicard lo dispuesto en la LOI. Al margen de todo
dlo, los articulos 59 a 63 establecen la organizacion institucional y la coordina
cién entre las distintas Administraciones PUblicas paralalguadad de Género.

Se crean de esta forma una serie de 6rganos, en concreto:

e Una Comision Interdepartamental en la que estaran representadas

todas las Consegjerias de la Junta de Andalucia, para el seguimiento
de las acciones de laAdministracion Andaluza en esta materia
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e Unidades de Igualdad de Género en todas las Consgjerias. Cada
Consgjeria encomendara a uno de sus 6rganos directivos las fun-
ciones de esta Unidad

e Un Observatorio de la Igualdad de Género como 6rgano asesor de
la Consgjeria de Igualdad y Bienestar Social. Su funcion es detec-
tar, analizar y proponer estrategias para evitar desigualdades en ge-
neral de las mujeres en Andalucia, especialmente en las &reas de vio-
lencia de género, situacion laboral e imagen publica de las mujeres

e Un Consgjo Andaluz de Participacion de las Mujeres adscrito ala
Consgjeria de Igualdad y Bienestar Social y como érgano de parti-
cipacion de las organizaciones de mujeres en las politicas de igual -
dad de género de la Junta de Andalucia!

Como conclusién del estudio de las tres normas sefidlar que se creaen
cada Comunidad Auténoma todo un entramado administrativo que persigue
la consecucion y realizacion efectiva del principio de Igualdad de Género.
Todo este entramado posibilitara la realizacion de la técnica del mainstrea-
ming en cuanto al disefio, gjecucion y evaluacién o control de las medidas
que se adopten en esta materia.

7. LOSPLANESDE IGUALDAD

A continuacion de desarrollard |o establecido en las tres normas auto-
nomicas estudiadas en este articulo en relacion con los llamados Planes de
Igualdad, si bien tenemos que decir que en esta expresion se entienden in-
cluidos, por una parte, los Planes de Igualdad a establecer por las Adminis-
traciones Publicas y, por otra, los Planes de Igualdad que pueden o deben
[levar a cabo las empresas. Comenzaremos por |0s primeros.

En el caso de Galicia no se establecen previsiones que directamente se
refieran a estos Planes, aunque como ya veremos al estudiar las medidas de
conciliacion de lavida familiar y laboral, si que se prevén acciones en este
sentido.

En el caso de la norma de la Regién de Murcia, €l articulo 11 de la
misma establece la obligacién del Gobierno Regional de aprobar cada le-
gislatura un Plan General que recoja de forma coordinada y global las li-
neas de intervencidn y directrices que deben orientar la actuacion de los po-
deres publicos en esta materia. Estos Planes deben contemplar acciones tanto
de seguimiento como de evaluacién del mismo, y deben aparecer consigna-

11 Estos érganos estan pendientes del correspondiente desarrollo reglamentario.
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dos por las Administraciones Publicas competentes en sus presupuestos, in-
dicando las cantidades necesarias para la elaboracién y gecucién de estos
planes. Este mismo compromiso se asume a nivel local mediante los Planes
Municipales de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, inclui-
dos el seguimiento y la evaluacion. Junto a esta prevision la Disposicion
Adicional de esta norma prevé que en el plazo de un afio desde la entrada
en vigor delaley 12, las entidades |ocal es elaboraran y aprobaran sus planes
municipales de |gualdad.

En el caso de Andalucia, la Ley 12/2007, establece en su articulo 7 la
obligacién del Consejo de Gobierno de aprobar cada cuatro afios el Plan Es-
tratégico paralaigualdad de mujeresy hombre. El primero de ellos se apro-
bara a afio siguiente de la entrada en vigor de esta norma (19 de diciembre
de 2007). El precepto no sefiala nada en cuanto a su posible contenido, solo
establece que el mismo se realizara a propuesta de la Consgjeria de Igual-
dad y Bienestar Social 13.

En cuanto al segundo tipo de Planes de Igualdad, los aprobados en las
empresas situadas en el territorio de las distintas Comunidades Auténomas
que estamos estudiando, debemos destacar que en el caso de Galicia, los
articulos 9 a 12 desarrollan las previsiones |l egal es sobre |os mismos. En pri-
mer lugar, se aporta el concepto de Plan de Igualdad que coincide con el
previsto en la norma nacional en cuanto conjunto ordenado de medidas que
se adoptan después de haber realizado un diagnostico de la situacion exis-
tente en la empresa. Estos planes incluirén, a menos, objetivos concretos a
alcanzar indicando el plazo previsto para ello, codigos de buenas préacticas,
y sistemas eficaces de control interno y evaluacion externa de |os mismos.

En cuanto ala voluntariedad u obligatoriedad de los mismos, es curio-
sala prevision de esta norma autondmica porque de |os tres supuestos lega-
les obligatorios previstos en lanorma estatal, s6lo menciona aquel en el cua
un convenio colectivo de ambito superior ala empresa prevea la existencia
de dicho plan. No se mencionan en cambio |os supuestos de empresas con
mas de 250 trabajadores o €l supuesto de conmutacién de una sancién por
larealizacion de un plan de igualdad 1.

12 A los 20 dias de su publicacion en el Boletin Oficial de la Region de Murcia.

13 Estaprevision se completa con |o establecido en el articulo 32 de laLey 12/2007.

14 Si afiade, sin embargo, la obligatoriedad de estos Planes de Igualdad para la Admi-
nistracion Autonémica, sus organismos auténomos, las sociedades publicas, las fundaciones
del sector publico autonémico, las entidades de derecho publico vinculadas o dependientes de
la Comunidad Auténoma y |os organismos con dotacion diferenciada en los presupuestos au-
tondmicos que careciendo de personalidad juridica no estén formalmente integrados en laAd-
ministracion de la comunidad auténoma.
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La duda respecto a lo previsto en la norma nacional se incrementa si
tenemos en cuenta los previsto en el articulo 11.3 de la Ley 2/2007 que se-
fala que méas alla del supuesto antes citado de la existencia de un convenio
colectivo que lo exija, «el establecimiento de planes de igualdad en los tér-
minos en que se implanten y la adopcion de otras medidas de promocion de
laigualdad, incluyendo cualquier accion de responsabilidad social, son vo-
luntarios para las demés empresas». Parece, por tanto, que se modifica la
prevision de laLOI en cuanto ala obligatoriedad de estos planes, actuacion
por otra parte de dudosa constitucionalidad.

Ademas de la voluntariedad o no del Plan de Igualdad, se prevé la con-
tratacion de personal especializado para que ayuden alas empresas a el abo-
rar dichos planes de igualdad, ademaés de las ayudas y subvenciones que se
convoquen anualmente para las peguefias y medianas empresas que quieran
elaborarlos. Para ello se les exige a estas empresas que tengan su domicilio
social o una sucursal en Galicia, que contraten a personal de Galiciay que
elaboren el Plan de Igualdad bien voluntariamente por acuerdo con los re-
presentantes de los trabajadores/as o bien obligatoriamente por estar pre-
visto en el convenio colectivo superior a la empresa. Por su parte, la Ins-
peccién de Trabajo y de la Seguridad serd el 6rgano competente de contro-
lar y vigilar el destino de estas ayudas econdmicas, paralo cua las empre-
sas beneficiaras estan obligadas a realizar un informe anual sobre la evolu-
¢ion gue se ha producido de esta materia en el seno de la misma

La norma murciana en el articulo 20 establece los [lamados Planes de
Empleo y de Igualdad para sefidlar que las Administraciones Publicas, las
empresas participadas mayoritariamente con capital publico, asi como las
empresas privadas que desarrollen planes de empleo, deberén incluir en és-
tos actuaciones concretas dirigidas a promover laigualdad. Se prevé por tanto
la existencia de un Plan de Igualdad como parte del Plan de Empleo.

La norma andaluza en su articulo 27 prevé igualmente la existencia de
apoyo técnico alas empresas privadas que elaboren planes de igualdad con-
forme ala LOI. Dichos planes, sin perjuicio de o previsto en la norma na-
cional, deberdn contemplar medidas para el acceso a empleo, la promocién,
laformacién, laigualdad retributiva, medidas de conciliacion de lavidafa-
miliar y laboral, y la proteccion frente al acoso sexual y el acoso por razén
de sexo 1°.

15 Sobre los antecedentes histéricos de |os planes de igualdad puede consultarse Ruano
ALBERTOS, S.y VICENTE PALACIO, A. «Transversalidad y didlogo social: |os planes de igualdad
como técnica para la consecucion de la igualdad en las empresas. Regulacion internacional y
comunitaria». Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. NUm. monografico 67.
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8. PRINCIPALESASPECTOSLABORALES

En este epigrafe vamos a destacar |0s principal es aspectos |aborales tra-
tados por cada uno de estas normas autonémicas, tales como el acceso al
empleo, alaformacion, el papel de la negociacion colectiva, la salud labo-
ral, la conciliacion de la vida personal y familiar, la responsabilidad social
de las empresas y las marcas de excelencia de las empresas en esta materia.

Dejamos por tanto fuera del andlisis realizado en este estudio otros as-
pectos que si bien son importantes exceden del ambito de estudio que nos
hemos marcado. Por todo ello, no analizaremos las previsiones contenidas
en estas normas o en algunas de ellas sobre violencia de género, coeduca-
cion, culturay deporte, medios de comunicacion, uso de las nuevas tecno-
logias de lainformacion, mujeres inmigrantes o personas con discapacidad.
Todas estas materias exceden de nuestro ambito de estudio y exigirian un
estudio complementario que dejamos para proximos articul os.

Una ver realizada esta aclaracion comenzamos pues con el examen de
|o que consideramos aspectos propiamente |aboral es.

8.1. Acceso al Empleo 6

En el caso de Galicia el articulo 12.7 prevé que la Administracion Au-
tonémica competente en materia de trabajo convoque anualmente ayudas
para eliminar la infrarepresentacion de las mujeres en determinados secto-
res masculinizados. Las empresas solicitantes deben contar en el momento
de la solicitud de la ayuda con a menos un 10% de mujeres en su plantilla
asumiendo, por tanto, el compromiso de aumentar este porcentaje.

En relacion con este aspecto también se prevén medias, por una parte,
para el empleo por cuenta gena, concretamente el articulo 37 delaLey 2/
2007, sefidla que la Administracion Autondmica competente en materia de
trabajo elaborard un documento Unico que se denominara Plan Gallego de
Empleo Femenino con el fin de promover la insercion laboral efectiva de

pag. 147y ss. Y sobre el tratamiento de esta materiaen laL Ol puede consultarse PEREz PEREZ,
M. «El deber, el derecho y la promocion de medidas y planes de igualdad en la negociacién
colectiva». En Temas Laborales, monogréfico, nim. 91. pégs. 297-329.

16 Sobre el concepto de acceso al empleo puede consultarse MATEU CARRUANA, M.J.
«El fomento del empleo de la mujer en la Comunidad Europea como instrumento de defensa
del principio de igualdad de oportunidades entre sexos». Revista del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales. NUm. monogréfico 67. pag. 121y ss.
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las mujeres. Dicho plan deberd estar coordinado con el Plan de Empleo del
Reino de Espafiay con las actuaciones de los municipios de Galicia. Y por
otra parte, el articulo 38 de esta misma norma prevé la adopcién de medi-
das de accidn positiva que fomenten el empleo femenino por cuenta pro-
pial’, especialmente para aquellas mujeres con especiales dificultades de
insercion laboral o en situacion de desventaja social 18, mujeres emprende-
doras del medio rural y del sector maritimo-pesquero °.

Especial mencién merece el tratamiento que la norma gallega da a la
visibilizacién y valoracién de actividades feminizadas, en el sentido de re-
visar y mejorar lalista de cualificaciones profesionales, incorporando la pers-
pectiva de género, al objeto de incluir como profesiones algunas activida-
des feminizadas que son realizadas sin remuneracion ni reconoci miento pro-
fesional. Este es €l caso del trabajo doméstico que se valorara econdmica-
mente pero solo a los efectos de darle difusion y publicidad a mismo, no
de retribuirlo. En estalista de actividades feminizadas se incluyen entre otras
las del:

e Sector pesguero y marisquero: rederas, reparadoras de embarcacio-

nes, cultivadoras de marisco

e Sector agricolay ganadero

e Sector artesanal artistico y textil

e sector de ventas no regularizadas, por ejemplo, de productos del mar

e Sector de servicios de proximidad, por ejemplo, cuidadoras de per-

sonas dependientes

e Sector educativo

17 En concreto se mencionan medidas de formacion empresarial, ayudas economicas
para la creacion de empresas, servicios de asesoramiento empresarial, servicios de tutoria en
la creacion y mejora de empresas, apoyo a la constitucion de redes empresariales, fomento
de la participacion en los canales de promocion, publicidad y comercializacion de servicios
y productos.

18 L aDisposicion Adicional sexta de la Ley 2/2007 sefiala que éstas serdn las siguien-
tes: a) victimas de violencia de género, b) que deseen abandonar la prostitucién, ¢) con hijos o
hijas menores o personas dependientes exclusivamente a su cargo, d) con una situacion de paro
de larga duracion, €) que sean mayores de 45 afos, f) perceptoras de la renta de insercién so-
cial, g) afectadas de diversidad funcional, h) pertenecientes a una etnia minoritaria, i) que es-
tuvieran privadas de libertad, j) inmigrantes, k) jovenes en busca del primer empleo, ) transe-
xuales 0 en proceso de reasignacion sexua y, m) ex toxicomanas.

19 También se prevé en el articulo 35 de la Ley 2/2007 que «en el desempefio de las
funciones de intermediacion laboral previstas legislativamente, el Servicio Gallego de Coloca-
cion y las agencias de colocacion velarén por la efectiva aplicacion del principio de igualdad
de oportunidades en el acceso a empleo, sin perjuicio de la adopcion de medidas de accién
positiva para favorecer el acceso al empleo del sexo menos representado en la poblacién acti-
vade Galicia».
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e Sector sanitario

e Sector de hosteleriay comercio

e Sector de servicios a la comunidad, por ejemplo, dinamizadoras,

limpiadoras

e Sector de empresas de personas autbnomas y profesionaes liberales

Por su parte en la norma de la Regién de Murcia se asume el compro-
miso de que los servicios publicos de empleo y las agencias privadas auto-
rizadas no tramitaran of ertas de empleo discriminatorias por razon de sexo 2.
Al margen de esta evidencia, las Administraciones Publicas competentes |l e-
varan a cabo programas de fomento del empleo estable para las mujeres,
establecerdn ayudas dirigidas a empresas para el fomento de la contratacion
de mujeres, se fomentaran las iniciativas empresariales de mujeresy se pro-
movera la generacion de nuevos yacimientos de empleo.

En la norma andaluza por su parte, los articulos 22 a 26 establecen una
serie de compromisos como la aplicacion de la transversalidad en esta ma-
teria, la participacion de mujeres en el desarrollo de las politicas activas de
empleo, o el evidente compromiso de no tramitar ninguna oferta de empleo
gue sea discriminatoria por razén de sexo. También se garantizara que en
|os planes de actuacion de la Inspeccion de Trabajo se recoja como objetivo
prioritario la actuacion contra la discriminacion laboral directa e indirecta.
Asimismo, se realizarén estudios sobre el valor econdmico que tiene €l tra-
bajo doméstico y el cuidado de las personas. El resultado de dichos estu-
dios sera difundido con el fin de dar a conocer su contribucion a la econo-
miay a la sociedad andaluza. Compromiso por tanto de difusion y dar a
conacer, pero no de retribuir.

Al mismo tiempo se establecerdn incentivos a la contratacion estable
de mujeres especialmente en |os sectores en los que estén infrarepresentadas,
y alacreacion de empresas por mujeres.

8.2. Formacion

En relacion con este aspecto la Ley 2/2007 de Galicia contiene un Ti-
tulo IV (articulos 29 a 33) denominado «Integracién de la igualdad en la
formacién profesional» en el cual se establece el compromiso de favorecer
laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera que se evite
cualquier tipo de discriminacion, se elimine la segregacion profesional ho-
rizontal y vertical y se eliminen las desventajas de partida que afecten a las
mujeres. Para ello, se considerara a las mujeres como colectivo prioritario

20 Articulo 17 dela Ley 7/2007.
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en el @mbito de la formacidn continua de las personas ocupadas, se incenti-
vara el acceso de las mujeres a los grupos més cualificados y se fomentara
la compensacion de los periodos de abandono temporal o reduccion de jor-
nada por trabajadores/as a causa de conciliar la vida personal, familiar y la-
boral. Entendemos que con esta expresion se refiere a la compensacion en
la formacion de manera que se les ofrezca la posibilidad de tener ésta una
vez incorporados ala empresa en |os supuestos de abandono temporal, pero
no se entiende lainclusion del supuesto de reduccion de jornada, ya que en
este Ultimo caso la persona en cuestion podra acceder a dicha formacion en
el primer momento que se ofrezca.

Ademas de |o anterior se prevé la adopcion de medidas de accion posi-
tiva en las actividades de formacidn, de manera que se convogue exclusiva
0 mayoritariamente a mujeres tanto en el ambito del trabajo por cuenta pro-
pia como en el ambito del trabajo por cuenta gjena. A esto se aflade una
prevision un tanto especial ya que se sefidla que «latotalidad de actividades
formativas habran de incluir un porcentaje de mujeres equivalentes a la de
mujeres despedidas inscritas en el Servicio Publico de Empleo del &mbito
sectorial de la correspondiente actuacion». Se trata de una reserva o cuota
calculada en funcién de los despidos de mujeres producidos en €l sector,
cuanto menos es una técnica que no garantiza un progreso real de las muje-
res en el acceso a empleo, ya que laformacion no es la principal causa de
ladificil o mala situacion de las mujeres en el mercado de trabgjo.

Siguiendo con esta técnica de desarrollo minucioso de la materia se pre-
vé que en las actividades de formacién que financie la Administracion Au-
tondmica competente en materia de trabajo se introducira un modulo for-
mativo en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y sobre
corresponsabilidad familiar y doméstica, cuya duracion sera de cinco horas
en los cursos de duracion igual o inferior a 50 horas y de diez horas en los
cursos de duracién superior a 50 horas. También asumira dicha Administra-
cion los costes salariales y de seguridad social por las cotizaciones por con-
tingencias comunes del profesorado contratado paratal fin.

Como medida coordinada de formacion y conciliacion de la vida fami-
liar y laboral se sefiala que los centros publicos destinados aimpartir activi-
dades formativas dispondréan de instalaciones propias o concertadas en un
area cercana de quinientos metros de un servicio de guarderia con comedor
y una sala de lactancia. Si los centros fueran privados, la Administracion
Autondmica en materia de trabagjo |0s apoyara econdmicamente parala puesta
en marcha de las condiciones antes descritas.

En el caso de laRegidn de Murcialo que se prevé es una ayuda econd-
mica en forma de subvenciones que se concederén prioritariamente a las
empresas que incorporen la perspectiva de género en sus planes de forma-
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cion, en su politica de recursos humanos y que ademas faciliten alas muje-
res el acceso a puestos en los cuales estan infrarepresentadas.

Finalmente en Andalucia, la Ley 12/2007 s6lo contiene una prevision
en el articulo 27.4 para sefidar que los programas formativos incluidos en
los Planes de Igualdad que elaboren las empresas priorizarén las acciones
formativas cuyo objetivo sealaigualdad entre mujeres y hombres dentro de
|a organizacion.

8.3. Papel delanegociacion colectiva

En esta materia que analizamos son varios los aspectos que debemos
tratar. Comenzando por la norma de Galicia debemos sefidlar que los arti-
culos 22 a 27 establecen en primer lugar, la existencia de la Ilamada «Co-
misién Consultiva Autondmica para la Igualdad entre mujeres y hombres
en la negociacion colectiva» 2L, Se trata de un 6rgano adscrito a Consejo
Gallego de Relaciones Laborales, es un érgano de asesoramiento, control y
promocién de laigualdad por razén de género en el ambito de la negocia-
cion colectiva, incluyendo la composicién equilibrada de los representantes
de trabajadores y empresarios. Sus servicios los puede ofrecer a cualquiera
de los agentes que intervienen en el mercado de trabajo, es decir, sindica-
tos, asociaciones empresariales, etc. Ademas analizaran la totalidad de los
convenios colectivos depositados en la Administraci on Autonémica compe-
tente en materia de trabajo para realizar un control de legalidad de su con-
tenido. También podrarealizar actividades de formacién dirigidas alos agen-
tes que intervienen en el mercado de trabajo, e incluso en los supuestos de
procesos electorales podran elaborar recomendaciones sobre el nivel ade-
cuado de representaci én equilibrada de mujeres y hombres segin la compo-
sicion del censo electoral.

Otro aspecto sin dudaimportante es |a aprobacion de un Acuerdo Mar-
co Interprofesional de &mbito autonémico sobre laigualdad de oportunida-
des entre mujeres y hombres, mejorable cada afio si se estima conveniente.
Como complemento de este Acuerdo Marco se elaborard un codigo orienta-

21 Estara integrada por el Presidente/a del Consejo Gallego de Relaciones Laborales,
tres personas en representacion de las organizaciones sindicales mas representativas con im-
plantacion en Galicia, tres personas en representacion de las organizaciones empresariales mas
representativas con implantacién en Galiciay tres personas de reconocido prestigio en materia
deigualad de género. A esto se aflade una clausula segiin la cual «al menos el 50% del total de
personas componentes con pleno derecho a voto habran de pertenecer al sexo menos represen-
tado en la poblacion laboral activaen Galicia». (articulo 23 de la Ley 2/2007).
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tivo de buenas précticas. Por tanto, en la Comunidad Autonoma de Galicia
se prevé, desde diferentes instrumentos convencionales, la puesta en précti-
cade laigualdad de género.

Por su parte en Murciay en cuanto a papel de la negociacion colectiva
se prevé que la Administracion Pablica, en relacion con el empleo publico,
plantee actuaciones tendentes a la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, y que en el empleo privado fomente el didogo entre las partes,
ademas de impulsar la labor inspectora en esta materia.

Finalmente en Andalucia, el articulo 28 de la Ley 12/2007 recoge €l
compromiso de la Administracion andaluza de promover y garantizar la
igualdad de oportunidadesy la no discriminacion por razén de género en la
toda la negociacion colectiva, mediante la elaboracién de recomendaciones
o clausulas tipo en esta materia'y en materia de conciliacion de la vida fa-
miliar y laboral. Asimismo, se fomentard la participacion de las mujeres en
la negociacion colectiva, procurandose la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en |os érganos de direccion.

Vemos por tanto, como en este aspecto también destaca el mayor desa-
rrollo de lanorma gallega.

8.4. Salud Laboral

Este es otro ambito importante donde se debe aplicar la igualdad de
género. Paraello en lanorma de Galicia se asume el compromiso de gjercer
sus competencias en esta materia de manera que se evite, por sus diferen-
cias fisicas o estereotipos sociaes, desigualdades entre ambos sexos. Para
ello realizaran estudios multidisciplinares donde los datos estadisticos no
se centren en uno sblo de los sexos, sino en ambos. Se investigara ademas
sobre la diferente situacién de las mujeres y de los hombres en |as unidades
de convivencia o familias, incluso en la sociedad para detectar si gjercen o
no influencia en la aparicién de enfermedades profesionales o son causa de
accidentes de trabajo, en especial valorando lainfluencia de la violencia de
géneroy lacargaglobal del trabajo domeéstico.

Al mismo tiempo, se adaptarén los medios materiales para redlizar el
trabajo a las condiciones anatémicas o fisioldgicas de las mujeres. Como
medida propia de seguridad y salud laboral y en consonancia con las pres-
taciones de seguridad social previstas en nuestro ordenamiento nacional, se
intentara combatir en origen los riesgos derivados del puesto de trabajo que
afecten ala mujer embarazada, a parto o la lactancia de manera que se in-
tente evitar en la medida de lo posible el cambio de puesto de trabajo o la
dispensa del mismo.
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En la Regién de Murcia la Administracion Pdblica impulsard acciones
de investigacion, prevencion, diagnéstico y tratamiento de aquellas enfer-
medades especificas de mujeres. Asimismo, realizara campanias de informa-
cion y programas de educacion sobre esta materia, especialmente dirigidos
al personal sanitario con el fin de que conozcan las necesidades especificas
de las mujeres.

En Andalucia el compromiso que se asume por la Administracion tam-
bién es muy genérico en el sentido de que el articulo 29 de laLey 12/2007,
sefidla que «las Administraciones Plblicas de Andalucia promoveran una
concepcion integral de la salud que tenga en cuenta tanto los riesgos fisicos
como psicosociales segun las diferencias existentes entre mujeres y hom-
bres». Ademas se protegera a la mujer victima de alguna discriminacion o
trato desfavorable relacionado con el embarazo o la maternidad.

Se trata por tanto, de una materia en la cual |as tres normas autonémi-
cas comentadas asumen mas un compromiso y una voluntad de hacer que
un elenco de medidas concretas como ha ocurrido con otros aspectos que
hemos analizado.

8.5. Conciliacién delavidafamiliar y laboral

Lo primero que hay que decir sobre este punto es gque en las tres nor-
mas estudiadas aparece ampliamente trato.

En el caso de Galicia, laLey 2/2007, en sus articulos 42 a 51 establece
un conjunto de medidas destinadas a ese intento de conciliacion de las par-
celas privadas y publicas de las personas trabajadoras. Comienza el articulo
42 con la promocién autonémica de las medidas municipales de concilia-
cion, constituyan o no un Plan local de conciliacion, serén apoyadas por la
Administracion Autonémica??. Entre las medidas municipales previstas en
esta norma destacan los bancos municipales de tiempo. El sistema se ges-
tiona por el propio Ayuntamiento y consiste en la creacion de una base de
datos donde personas voluntarias se inscriben para realizar |abores comuni-

22 Previamente en el articulo 5 de esta norma se sefiala que «con vistas al gjercicio de
los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, como manifestacién del
derecho de las mujeres y hombres a la libre configuracion de su tiempo, se promovera la
corresponsabilidad a través del reparto entre mujeres y hombres de las obligaciones familia-
res, las tareas domésticas y el cuidado de personas dependientes mediante la individualizacion
de los derechos y el fomento de su asuncion por parte de los hombres y la prohibicion de dis-
criminacion basada en su libre gjercicio.
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tarias, al mismo tiempo se creard una base de datos de personas demandan-
tes de estos servicios de manera que se coordine la oferta y demanda de
estos servicios. Para ello la base de datos reflejara |os datos personales de
la persona voluntaria, su cualificacion y/o experiencia 'y la disponibilidad
horaria que tiene. Esta relacién se regira por la normativa del voluntariado,
ya que no constituye relacion laboral alguna. Esto no significa que el pro-
pio Ayuntamiento no pueda contratar a personal para este fin, especialmen-
te cuando exista un distanciamiento a la poblacién donde reside el necesita-
do, porgue no existan voluntarios para ello, y siempre teniendo en cuenta
unos limites de renta de la persona necesitada del cuidado.

El apoyo de la Administracion Autondmica podré ser en términos eco-
nomicos a través de subvenciones para la contratacién de personal, tenien-
do en este caso preferencia las mujeres con especial es dificultades de inser-
cion laboral o en situaciones de desventaja social.

Ademas de los bancos municipales de tiempo, se prevé la aprobacion
de Planes de Programacion del tiempo de la ciudad para coordinar 1os hora-
rios de la ciudad con las exigencias personales, familiares y laborales de la
ciudadania?®. Estos planes estaran dirigidos por una persona responsable de
su aplicacion que previamente realizard un diagndstico de la situacion de la
que se parte mediante encuestas, reuniones con |os ciudadanos, etc.

Conjuntamente con estos planes se prevé la constitucién de una Mesa
de Concertacion de dicho plan con €l fin de realizar un seguimiento del mis-
mo incluyendo propuestas de mejora*. Asimismo se asume el compromiso
de apoyar este tipo de précticas mediante subvenciones concedidas a los
municipios implicados para la contratacion de personas desempleadas que
lo elaboren, incluso se prevén ayudas a sujetos privados que asuman mayo-
res compromisos de horarios en esta materia.

En el dmbito concreto del personal que trabaja para la Administracién
Plblica Gallega se prevén una serie de modificaciones en materia de conci-
liacion de la vida familiar y laboral. Algunas de ellas se corresponden con

23 En concreto, se refiere a los horarios de aperturay cierre de oficinas publicas, co-
merciosy servicios publicos o privados con atencién a publico, incluyendo actividades cultu-
rales, bibliotecas, espectaculosy transportes.

24 Dicha Mesa de Concertacion estara integrada como minimo por representantes de
las Administraciones Plblicas implantadas en el ambito territorial del plan, por las asocia-
ciones de mujeres y consumidores de dicho ambito territorial, por los sindicatos y asocia-
ciones empresariales més representativos a nivel autonémico, por asociaciones de profesio-
nales de la agricultura, el artesano o el comercio, por las asociaciones de madres y padres de
alumnos de los centros educativos de dicho territorio, y por las asociaciones vecinales del
mismo.
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lo dispuesto en esta materia en la LOI 22, otras sin embargo son |lamativas
0 a menos curiosas como es el caso de la prevision de que «en el supuesto
de matrimonio de mujeres, siendo una de ellas la madre biolégica, se ga-
rantizard ala que no lo fuese, si fuera personal funcionario, eventual, interi-
no, estatutario o laboral de la Administracion publica gallega que, a elec-
cion de aquella, pueda disfrutar de la parte de la licencia de maternidad que
se podria transferir al padre». Por evidentes razones biolégicas no se dice
lo mismo para el matrimonio entre hombres, aunque la solucién hubierasido
prever lamisma posibilidad para los supuestos de adopcion o acogi miento.
De esta forma se crea una discriminacion positiva para los matrimonios ho-
mosexual es femeninos %6,

Ademas para los funcionarios varones de la Administracién Autonémi-
ca se concede un permiso de paternidad retribuido, sea cual seala situacion
laboral del otro u otra progenitora, de 14 dias naturales de duracion o veinte
si €l parto es maltiple?’.

Otra novedad también para las trabajadoras de la Administracion, es la
introducida en relacion con la prestacion econdmica que se recibe durante
el permiso de maternidad. En los supuestos en los cuales no se cumpla el
periodo de carenciala LOI prevé la llamada prestacion asistencial de materni-
dad del 100% del IPREM 28, durante 42 dias, esta norma autonémica concede a
las mujeres que se encuentren en esta situacion no el IPREM sino e 100% de
su base reguladora durante | as seis semanas siguientes a nacimiento 2°.

En la Region de Murcia la Ley 7/2007, ha optado por incluir declara-
ciones més genéricas en este sentido. Su articulo 23 recoge el compromiso
de la Administracion autondmica de realizar camparias de sensibilizacion
sobre los beneficios de compatibilizar vida familiar y laboral, impulsar la
creacion de servicios publicos y concertados en esta materia, incentivar, en
el dmbito de sus competencias, a las empresas para que establezcan exce-

% Por gjemplo mejora de la prestacion de riesgo durante el embarazo hasta el 100% de
la base reguladora de |a trabajadora, aunque no haya trabajado antes, ya que no se exige perio-
do de carencia. Esta novedad ha sido incorporada por la LOI. Otra novedad también incluida
en lanorma autonémica es |a posibilidad de acumulacion del periodo de lactancia.

2 Articulo 46.1 y nueva disposicion adicional novena incorporada por esta norma del
afo 2007 alaLey 7/2004, de 16 de julio, paralaigualdad de mujeres y hombres.

27 Recordar que la LOI prevé un permiso de paternidad de 13 dias ininterrumpidos que
se suman alos dias de permiso previsto en €l articulo 37 ET. Estos 13 dias se ampliaran en dos
dias en caso de nacimiento, adopcién o acogimiento multiples.

2 Real Decreto Ley 1/2008, de 18 de enero por €l que se determina el Indicador Publi-
co de Rentas de Efectos Mltiples: 17,23 diario; 516,90 mensual; 6202,80 anual

2 Paraeste persona ademés se prevé una flexibilizacion de la jornada por motivos fa-
miliares, concretamente por hijos/as o acogidos/as menores de doce afios, u otros familiares.
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dencias, permisos, flexibilidad de horarios y cualquier otra medida que fa-
cilite la conciliacién a cambio de distintivos de igualdad. No se desarrollan
por tanto, las previsiones de la norma estatal en este sentido.

Por ultimo la norma andaluza ha realizado una doble regulacion. Por
una parte, se contienen en la norma del afio 2007 previsiones genéricas y,
por otra parte, se reconocen derechos especificos. Entre las primeras desta-
cael articulo 36 segun el cual «las mujeresy los hombres en Andalucia tie-
nen el derecho y el deber de compartir adecuadamente las responsabilida-
desfamiliares, las tareas domésticas y €l cuidado y la atencién de las perso-
nas en situacién de dependencia, posibilitando la conciliacion de lavida la-
boral, personal y familiar y la configuracion de su tiempo, para alcanzar la
efectivaigualdad de oportunidades de mujeres y hombres». Ademas se com-
promete la Administracion a que en las acciones que lleve a cabo en esta
materia tendra en cuenta los nuevos modelos de familia 'y la situacion de
las mujeres que viven en el medio rural. Conjuntamente se incidira en los
horarios de la ciudad, en |os servicios de atencion a terceros, etc.

En relacién con las empresas privadas impulsarén la aplicacion en las
mismas de medidas de conciliacion, y en relacién con el empleo publico
flexibilizaran el horario y fomentaran las jornadas parciales. Ademas en este
altimo dmbito, se prevé un permiso de paternidad de hasta cuatro semanas,
individual y no transferible para todo el personal en los supuestos de naci-
miento, adopcion o acogimiento permanente de un menor de 6 afios. El mis-
mo derecho se concede a las parejas homosexuales de manera que el miem-
bro de la pareja que no disfrute del permiso de maternidad disfrutara de este
permiso de paternidad.

8.6. Responsabilidad Social de las empresas

En esta materia de creciente actualidad, la Ley 2/2007 de Galiciareco-
ge un capitulo (articulos 13 a 15) sobre este aspecto en el cua seinsiste en
la voluntariedad de la adopcién de medidas de responsabilidad social por
parte de las empresas, y en particular en materia de igualdad de género. A
esta declaracion genérica se afiade otra en la que se advierte de que «a pe-
sar de la voluntariedad de | as acciones de responsabilidad social de las em-
presas en materia de igualdad, cuando a su amparo se hayan reconocido de-
rechos laborales individuales a los trabajadores/as, esos derechos seran exi-
gibles como los demés derechos nacidos del contrato de trabajo, pudiendo
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social sancionar su incumplimiento
de acuerdo con la legislacion vigente». Por tanto, adquieren la categoria de
derechos consolidados exigibles al empresario incluso en los Tribunales.
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En estos preceptos ademas se les insiste a las empresas que si utilizan
la responsabilidad social como publicidad de las mismas, dicha publicidad
estara sujeta a verificacion por parte de la Administracién Autondémica com-
petente en materia de trabajo.

En el caso de Murcia, la Ley 7/2007, no contiene ninglin precepto so-
bre esta materia, por 1o que entendemos lo deja ala voluntad de | os agentes
gue intervienen en el mercado de trabajo y a ambito de la negociacién co-
lectiva

En Andalucia, la Ley 12/2007 recoge en un solo articulo (34) lo que
denomina actuaciones de responsabilidad social de las empresas en materia
deigualdad. En concreto las cataloga como aquellas acciones asumidas por
la empresa para incorporar medidas econémicas, comerciales, laborales,
asistenciales o de otra indole, con la finalidad de mejorar la situacion de
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. Estos acuerdos podran ser
concertados con la representacion de |os trabajadores/as, con instituciones,
organismosy asociaciones paralaigualdad de género .

8.7. Marca de excelencia para las empresas

La norma aprobada en la Comunidad Autonoma de Galicia desarrolla
ampliamente esta materia. En los articulos 16 a 20 de dicha norma se desa-
rrolla el concepto de marca gallega de excelencia en igualdad tanto paralas
empresas privadas como publicas con sede en dicha Comunidad Auténoma.
Para obtenerla, estas empresas deberén presentar en la Administracion Au-
tondmica competente en materia de trabajo un balance sobre |os parametros
deigualdad real existente en su organizacion. Este balance ira acompaniado
por un informe de los representantes de |os trabajadores/as, de las asocia-
ciones empresariales que representen a la empresa, de los sindicatos més
representativos y con implantacién en la empresa, de la Inspeccion de Tra-
bajo y Seguridad Social y del Consegjo Gallego de Consumo a efectos de la
publicidad no sexista realizada por dicha empresa.

El baremo parala concesién de dicha Marca de excelencia se fijara te-
niendo en cuenta entre otros aspectos, la existencia de una adecuada repre-
sentacion de mujeres en los diferentes grupos y categorias profesionales, in-
cluido el personal de alta direccion; la adopcion de medidas de accion posi-
tiva en el acceso a empleo y en la promocion; las garantias efectivas de

30 Véase SENENT VIDAL, M.J. «Equidad de género en la responsabilidad social empresa-
rial». Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Nim. monogréfico 67. pag. 203y ss.
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igualdad de retribucion; las mejoras de los derechos de conciliacion de la
vidafamiliar y laboral; la adopcion de medidas de prevencién y sancién del
acoso en sus diferente variables®?; la publicidad no sexista; y las medidas
especificas paralas mujeres de prevencion de riesgos laboral es.

La obtencion de esta marca de excelencia permitira beneficiarse de una
subvencion autondmica, de la utilizacién del logotipo de la marca gallega
de excelencia, y de la preferencia en la adjudicacion de contratos publicos.
Dicha concesion no exonera ala empresa del mantenimiento o mejorade la
igualdad de género en el seno de la misma, ya que se prevé un control en el
sentido de que cada afio, en el mes anterior alafinalizacion del afio natural
delavigencia de la marca de excelenciala empresa deberé presentar un ba-
lance sobre la mejora 0 mantenimiento de los parametros que fueron teni-
dos en cuenta para su concesion, pudiendo en su caso ser retiraday perdien-
do por tanto la empresa todos | os beneficios de |os que venia disfrutando %2.

En el caso de Murcia, esta materia se encuentra menos desarrollada, ya
que laLey 7/2007 solo se refiere a distintivo de igualdad en el articulo 23
sobre conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en concreto, para
las empresas publicas o privadas que se hayan distinguido por el desarrollo
e implementacion de politicas de igualdad de mujeres y hombres.

La norma andaluza por su parte, prevé en el articulo 35 el compromiso
del Consgjo de Gobierno andaluz de establecer un reconocimiento para dis-
tinguir alas entidades comprometidas con laigualdad entre mujeresy hom-
bres, con el fin de incentivar las iniciativas empresariales que apuesten por
laigualdad de género, valordndose especia mente:

e Larepresentacion equilibrada de mujeres y hombres en los grupos

y categorias profesionales, asi como las medidas de accion positi-
vaen los niveles en los cuales las mujeres estén infrarepresentadas

e Lasgarantias deigual retribucion por trabajos de igual valor

e Las medidas concretas de conciliacion de la vida personal y la-

boral

e Las medidas de prevencién y sancion de la violencia de género, el

acoso sexual y el acoso por razén de sexo

31 Concretamente el articulo 18 se refiere al acoso sexual y al acoso moral por razén
de sexo. Este nuevo concepto entendemos que se refiere al acoso por razén de sexo previsto
enlaLOl.

82 paramés informacion en general sobre esta materia véase BALLESTER PASTOR, |. «El
distintivo de calidad empresarial como manifestacion de la responsabilidad social corporativa
y Su repercusion en la practica empresarial defensora de laigualdad de oportunidades. Estudio
de derecho internacional y comunitario». Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Socia-
les. NUm. monogréfico 67. pag. 175y ss.
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e Lapublicidad no sexista

e Laimplantacion de un Plan de Igualdad en la empresa

e Laimplementacion de acciones de Responsabilidad Social en ma-
teria de igual dad de oportunidades, entre otros 33

9. CONCLUSIONES

La primera conclusién que extraemos de este estudio es la diversidad
existente en el tratamiento de la lgualdad de Género por parte de las Comu-
nidades Autonomas. La ley gallega es un texto que se dedica de forma ex-
clusivaa ambito laboral, sin perjuicio de que se hayan aprobado otras nor-
mas sobre aspectos relacionados con laigualdad de género, y ademaés dicho
tratamiento lo realiza de forma amplia. A diferencia de ésta, laley delaRe-
gién de Murcia es transversal no solo por el tratamiento de la materiaen el
ambito laboral sino por tratar una gran bateria de &mbitos, su propia deno-
minacion ya lo anticipa como tuvimos oportunidad de mencionar anterior-
mente. A medio camino entre unay otra se sitllala norma andaluza.

Igual de importante es el sefialamiento de los sujetos responsables de
la aplicacion correcta de lanorma en cuestion. En esto también observamos
diferencias entre las tres normas analizadas, mientras que la norma gallega
y lamurciana son amplias en este sentido, la norma andaluza obliga sélo a
la Administracion Regional.

En relacién con esto Ultimo debemos considerar un acierto la integra-
cion de laigualdad de género en laAdministracion Pablica, en el sentido de
crear 6rganos especializados para el tratamiento de esta materia, si bien no
podemos dejar de mencionar la necesidad de que este desarrollo adminis-
trativo no suponga un entramado de dificil eficacia. Por ello creemos méas
acertado crear pocos 6rganos para esta mision pero con competenciasy me-
dios suficientes para su influencia en cualquier accién o medida que se adop-
te, ya sea regional, provincia o local, respetando en todo caso lo sefialado
por el Tribunal Constitucional sobre la presencia equilibrada de mujeres 'y
hombres en este entramado que es la Administracion Piblica

En cuanto a los Planes de Igualdad y a margen de lo sefialado en el
epigrafe correspondiente, no podemos dejar de destacar en las conclusiones
la dudosa constitucionalidad y €l dudoso respeto del principio de jerarquia

33 Incluso a efectos de conceder subvenciones se tendra en cuenta la efectiva consecu-
cion del principio de igualdad de género por parte de las entidades solicitantes, salvo en aque-
Ilos casos en los cuales por la naturaleza de la subvencion o de la entidad solicitante esté justi-
ficada su no incorporacién. Articulo 13 de la Ley 12/2007.
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normativa por parte de la norma gallega en el sentido de regular la obliga-
toriedad o voluntariedad de estos planes de igualdad de forma distinta a lo
regulado por la norma estatal.

Sobre el acceso a empleo de las mujeres, destaca el gran desarrollo
que la norma gallega hace de las actividades tradicional mente feminizadas
alos efectos de su reconocimiento como profesiones. Al margen de esto to-
das las normas estudiadas inciden en el estimulo econémico para que o bien
el empresario cree empleo o bien las mujeres adopten férmul as de autoempl eo.

En materia de formacién vuel ve a destacar la norma gallega por su ma-
yor desarrollo tanto desde el punto de vista de los destinatarios de dicha
formacién como del contenido de la misma, frente a las normas de Murcia
y Andalucia que s6lo mencionan el apoyo econdmico para que las empresas
asuman este cometido. Igual ocurre con todo lo relacionado con la negocia-
cion colectiva o laconciliacion de lavidafamiliar y laboral, aunque en este
ultimo ambito la norma andaluza reconoce algun derecho individual como
es el caso del permiso de paternidad de hasta cuatro semanas para el perso-
nal que trabaja en el dmbito publico.

Para terminar solo destacar que la intervencion realizada por parte del
legislador autondmico en estos tres supuestos constituye un paso més en el
gran camino que estamos recorriendo parala consecucion de laigualdad de
género como fin'y de la transversalidad como medio para ello. Confiamos
en laintervencion legislativa del resto de las autonomias, si bien el aspecto
econdmico es fundamental para su efectividad.
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EXTRACTO

Palabras clave: desaceleracion, empleo y desempleo

Alo largo del segundo semestre de 2007, la economia espanola ha empezado a dar sin-
tomas de una desaceleracién econémica que se ha acentuado en los iltimos meses del ano. La
ralentizacion del crecimiento econémico se ha reflejado en la evolucion del empleo y del paro.
Como consecuencia de la reduccién de la actividad econémica, el empleo en Espafa se redujo
en el cuarto trimestre respecto al tercero y el desempleo ha aumentado terminado el afio con
un niimero mayor de parados que al comienzo del afo. En lo que se refiere a la economia
andaluza, la evolucion ha sido paralela y como consecuencia de ello también se ha frenado la
creacion de empleo y ha aumentado el paro. Las cifras para el préximo afio 2008 pueden em-
peorar como sefalan las primeras indicadores sobre inflacién, consumo, inversion o tasas de
crecimiento del PIB.

ABSTRACT

Key Words: slowdown, employment and unemployment

A long the second semester of 2007, the Spanish Economy has begun to show signs of
slowdown, especially during after the summer. The declining figures of Spanish economic growth
have a strong correspondence in the labour market variables: employment and unemploy-
ment. As a consecuence of the reduction in economic activity Employment in Spain fell in the
last trimester of 2007 fell in relation to employment in previous trimester for the first time in
the last years. At the same time, unemployment has begun to grow and at the end of the year,
the number of unemployed in Spain is higher than at the beginning of 2007. The evolution
shown by the economy and labour market in Andalusia is parallel to the national tendency.
Perspectives for the next year are not very positive, as it is shown by advanced indicators on
inflation, consumption, investments or GDP growth rate.

El informe ha de considerarse cerrado con |os datos disponibles en marzo de 2008.
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INDICADORESDE COYUNTURA LABORAL. CUARTO TRIMESTRE 2007

ESPANA ANDALUCIA

Unidad Periodo Dato VAQ vBX Dato VA® yBH&

|.MERCADO DE TRABAJO
Poblacién activa Miles 4°Trim. 07 22.404,5 05 27 37450 14 43
Tasa de actividad Porcentaje 4°Trim. 07 59,12 0,0 0,9 56,74 10 25
Hombres . . 6923 -05 0,3 68,14 -10 0,3
Mujeres . . 49,37 08 1,7 45,70 41 57
16-19 afios . . 2816 -148 -1,2 2,92 6,8 35
20-24 afios . . 6694 -38 -1,0 67,76 31 24
25-54 afios . . 83,20 08 08 78,00 20 19
Més de 55 afios . . 20,18 14 25 17,27 11 56
Ocupados Miles 4°Trim. 07 20.476,9 -0,2 24 32209 -0,2 22
Agricultura . . 905,8 23 -1,7 240,7 103 -15
Industria . . 32791 0,6 -12 3295 23 29
Construccion . . 26935  -09 27 485,5 19 27
Servicios . . 135985  -04 35 21652 06 37
Asalariados del sector piblico . 4 Trim. 07 29133  -06 0,2 511,2 30 -15
Asalariados temporales . 4°Trim. 07 52184  -32 63 11328 73 53
Parados encuestados . 4°Trim. 07 1.927,6 76 6,5 524,1 129 195
Hombres . . 879,2 98 151 231,2 99 225
Mujeres . . 1.0483 58 0,1 2929 154 172
Tasa de paro encuestado Porcentaje 4°Trim. 07 8,60 71 36 1399 113 145
Hombres . . 683 100 127 10,45 106 200
Mujeres . . 11,00 45 -32 1911 104 90
16-19 afios . . 31,34 155 07 3517 11,1 11,1
20-24 afios . . 15,30 15 78 20,66 12202
25-54 afios . . 763 101 38 12,38 144 131
@ Més de 55 afios . . 5,68 38 64 12,45 263 263
Parados de larga duracion Porcentagje 4°Trim. 07 22,69 34 91 24.04 01 99

Parados registrados Miles 4°Trim. 07 2.090,9 43 -0,4 506,5 25 44
Coberturaneta del subsidio de paro Porcentgje 4°Trim. 07 96,36 02 6,7 . . .
I1. CONDICIONES DE TRABAJO

Salario minimo o/mes 1¢ Trim. 08 600 52 52 600 52 52
Coste laboral por trabgjador o/mes 3% Trim. 07 2201 -36 42 2011 -28 34
Industria . . 2507 2,7 30 2.250 01 25
Construccion . . 2189 -45 54 2.166 21 34
Servicios . . 2123 -36 45 1.928 35 38
Jornada laboral efectiva Horas/mes 3% Trim. 07 23 -84 -09 437 53 02
Accidentes mortales de trabajo Tota 3% Trim. 07 293 114 -204
I1l. REGULACION DE EMPLEO
Expedientes Total 3 Trim. 07 862 69 207 75 380 51
Trabajadores Extincion de empleo .. . 4824 216  -316 33% 1393 432
Suspension deempleo .. . 3919 -348 1199 19% -129 2322
Reduccion dejornada .. . 49 1130 63,3 29 . .
|V. CONFLICTOSLABORALES
Huelgas Tota 3% Trim. 07 138 481 -352 . . .
Participantes Miles . 2 925 -893 0 -100,0 -100,0
Jornadas no trabgjadas . . 39 932 -851 0 -997 -82
V. PRINCIPALES INDICADORES ECONOMICOS
Crecimiento econdmico Porcentagje 3 Trim. 07 39 4,0 38
Balanza por cuenta corriente Millardos€ 3% Trim. 07 253 247 224 . . .
Inflacion Porcentgje 4°Trim. 07 40 24 26 39 23 28
Sdldo piblico (operacionesno financieras)  Millardos€ 3% Trim. 07 24 313 384 . . .
Tipo de interés (Euribor 12) meses) Porcentaje 2°Trim. 07 47 47 39

(*) VA = Variacion con respecto al trimestre anterior; VB = Variacin con respecto aigual periodo del afio anterior.
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1. LAECONOMIA ESPANOLA

Cambia con rapidez el mundo de la economia. Del plécido verano eco-
noémico se pasa a futuro de las incertidumbres. Ya no se discute si el clima
econdmico se torcerd a la vuelta de la esquina. Ya nadie duda que el tempo
es ahora. Lo Unico que ya preocupa es el tamafio de la crisis: desaceleracion
o derrumbe. Todo depende del color del cristal con que se mire. Y los lentes
parece que los proporciona el espectro politico. En tiempos de inseguridad,
se vuelve mas que nunca a las creencias primarias que encuentran escaso
sustento empirico en la realidad. El gobierno, en comandita con economis-
tas de ato y bajo prestigio, quiere creer que se trata de una desacel eracion
pasajera, producto no tanto de una mala gestion de la prosperidad como del
mal exterior: lacrisis de las hipotecas subprime en Estados Unidos facilita-
do por un marco regulatorio laxo y un pertinaz repunte de los precios del
petréleo y de otras materias primas que durante afios circularon en caida
libre. Para aventurarse en esta posicion, otean el pasado de laburbuja de las
empresas tecnolégicas de principios del siglo XXI, cuyos efectos se con-
centraron sobre los mercados de valores 'y afectaron ala economiareal con
escasa intensidad y durante poco tiempo.

Por el contrario, la oposicién politicay un buen nimero de economis-
tas creen en un futuro distinto: un futuro que es mucho peor. El enemigo
esta en casay es la peculiar forma que adquirio la economia espafiola du-
rante estos Ultimos quince afos de expansion. La subida estrepitosa de los
precios de los bienes inmuebles, insuflada desde un sector financiero con
abundante liquidez procedente del exterior, ha creado una economia amorfa,
adictaala construccion. Al drenar recursos escasos para otros sectores por-
gue la inversion obtenia mas rentabilidad en la despectivamente conocida
como industria del ladrillo, se redujo el tamafio de otras actividades de la
economia espafiola que podrian haber tenido un recorrido més largo en los
mercados exteriores, en particular la industria manufactureray |os sectores
de servicios més intensivos en capital.

Cualquiera que sea la perspectiva desde |a que se contemplen los da-
tos, algunos de ellos inducen a la preocupacion que ya ni tan siquiera las
instancias gubernamental es hacen esfuerzos por ocultar. Laralentizacion es
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un hecho seguro que esta ala vuelta de la esquina. El Ministerio de Econo-
miay Hacienda prevé que el crecimiento econdmico caera siete décimas has-
tael 3,1 por ciento en 2008. Aungue es una caida importante, se mantiene
la senda de crecimiento ininterrumpido y el ritmo previsto esta muy por en-
cima de las expectativas de la mayor parte de |as economias, de la europea
y de Estados Unidos. El aletargamiento en el crecimiento econémico tiene
su origen, y en esto coinciden sin excepcion todas las partes, con indepen-
dencia del tamafio del bajén, en un descenso del consumo interno. La capa-
cidad de gasto de los espafioles parece estar a borde de la sequia, en parti-
cular como consecuencia del endeudamiento hipotecario y de la ostensible
subida en los precios de algunos bienes de primera necesidad y materias pri-
mas. Lamisma senda recesiva afecta alainversion en bienes de capital (mu-
cho) y a empleo (menos). El gobierno espera un crecimiento de la ocupa-
cion del 2,2 por ciento, lo cual deja un hueco para que se cuele una mejora
de la productividad, que, en cualquier caso, no superaria el uno por ciento
de crecimiento anual en 2008.

PREVISIONESMACROECONOMICAS
DEL MINISTERIO DE ECONOMIAY HACIENDA PARA 2008

PIB Consumo privado Inversion Empleo
2006 m2007 ®m2008

Fuente: Ministerio de Economiay Hacienda.

El tercer trimestre de 2007 fue el primero desde hace un lustro que re-
gistré un crecimiento menor que el anterior. De una tasa de elevacion anual
de cuatro por ciento se descontaron dos décimas, hastadejar el ritmo de cre-
cimiento en un 3,8 por ciento. La observacion de los siguientes trimestres,
por tanto, serd decisiva para determinar el grado de pendiente que adquiere
la caida. La composicidn de ese crecimiento es la viva imagen del cambio
de sintonia del cuadro macroeconémico con respecto a periodos anteriores.
Durante afios, los economistas han hablado de recalentamiento del consu-
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mo interno, que oscilaba alrededor del cinco por ciento. La demanda exter-
na, es decir, el ingente déficit comercial espafiol se encargaba de reducir
esa tendencia al crecimiento. El panorama va cambiando poco a poco. La
aportacion de la demanda interna al crecimiento se redujo en tan sélo un
trimestre en cinco décimas: de 4,9 a 4,4 puntos porcentuales. Se nota la
depauperizacién del consumo privado. Por €l contrario, la demanda externa
mejord su contribucion negativa en tres décimas o, lo que es 1o mismo, re-
dujo en un tercio el recorte habitual que acostumbraba a pegar al crecimiento
economico: de -0,9 a-0,6 puntos. En términos agregados, y del mismo modo
que se comportan las importaciones, las exportaciones aceleran de forma
notable su crecimiento, del 4,8 hasta el ocho por ciento, y lo hacen tanto en
la componente de bienes como en la de servicios.

Y es que el gasto de los hogares frend su dinamismo en tan solo un
trimestre en cuatro décimas hasta posarse en el 2,9 por ciento interanual. Es
un fendmeno desconocido en la historia reciente de la economia espariola
gue los hogares aumenten su gasto menos que el conjunto de la economia.
Y cuando el gasto privado se desacelera, entraa quite el gasto publico con
su conjunto de estabilizadores automaticos, quizas un poco menos automa-
ticos y més inducidos por la cercania de las elecciones generales. El gasto
publico se va hasta colocarse en una repisa del 5,8 por ciento, ocho déci-
mas mas que el trimestre anterior. Desde 2003, cuando después de afios de
moderacion, el crecimiento del gasto publico super6 en su oscilacion posi-
tivaa que realizan las familias, el primer no ha mantenido su posicion de
privilegio, aunque en los Ultimos meses, cuando se ha adecentado el pardn
del gasto privado, la diferencia entre ambos parametros ha alcanzado cotas
histdricas en €l presente ciclo econdmico.

CONSUMO FINAL DE LOSHOGARESY DEL SECTOR PUBLICO, 1996-2007

{

2005 2006 2007
m—CONsumo privado Consumo publico

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica.
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Las ramas de actividad mas orientadas a consumo interno privado se
resienten més de la desaceleracion del clima econdmico. Los sectores de la
energia, laindustriay la construccion registran todos ellos una moderacion
de su tasa de crecimiento, aunque en distintos niveles. La construccion vy,
en menor medida, el sector energético partian de altas cotas de crecimiento,
que ven reducirse hasta el 3,6 y €l dos por ciento, respectivamente. Mien-
tras tanto, la industria manufacturera profundiza en su atonia al caer su va-
riacion en tan sélo un trimestre del 2,4 a 1,1 por ciento. S6lo la agricultura,
muy mermada, y l0s servicios aceleran su crecimiento. En el caso de este
ultimo, €l crecimiento por ramas de actividad esta ligado a factores exdgenos.
Crece mucho laindustria del transporte, que parece tener una enorme capa-
cidad de trasladar a precios el alza en los precios del carburante y los servi-
cios de no mercado proporcionados por el sector publico gracias al creci-
miento neto de la remuneracién de |os asalariados publicos.

No obstante |o preocupante de la dinamicareciente, el sendero del cre-
cimiento econdmico en Espafia es bastante més alentador que en la mayoria
de las economias desarrolladas. El mundo de las economias emergentes, an-
tiguamente denominadas subdesarrolladas, juega en otraligadistinta, y ahora
mismo con mayor caché. China no pisa el freno de su fulgurante motor y
crece aun ritmo del 11,2 por ciento anual, Indialo hace al 8,9 por cientoy,
en general, todas las economias asiéticas con la excepcion de Japon, se afian-
zan en tasas de crecimiento por encima del cinco por ciento. Esas numera-
ciones en la Unidn Europea tan solo las ponen en su casillero los paises de
la antigua Orbita comunista 'y con excepciones. Pero en todos ellos la dina-

CRECIMIENTO DEL PRODUCTO INTERIOR BRUTO
EN PAiSES SELECCIONADOS,
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mica es casi unanime: hacia una reduccién de la senda del progreso econd-
mico, que en Espafia es mas sostenido. Si entre 2005 y 2007, la Union Eu-
ropeacasi duplicd su tasa de crecimiento, ahoraregresan las noticias de signo
contrario. En conjunto, reduce su velocidad de crucero del 3,5 al tres por
ciento en tan solo un afio. Sélo el Reino Unido de entre las grandes econo-
mias se sitUa por encima de esa cifra, que en perspectiva historica es un
hito casi inédito en larelacion de la economia europea con el siglo XXI.
Estados Unidos 'y Japon lo estan haciendo bastante peor. Y las noticias, en
particular en lo que se refiere al gigante americano, son bastante desalen-
tadoras.

2. LA OFERTADE TRABAJO

El nimero de personas activas en el mercado de trabajo esparfiol crecio
algo mas de cien mil personas durante el dltimo trimestre de 2007, lo que
representa un aumento del 0,5 por ciento con respecto al trimestre anterior.
En términos interanuales, existen casi seiscientos mil personas més que en
el afio anterior en el ambito del trabajo remunerado o deseando participar
en él. En lineas generales, el ritmo de incorporaciones al mercado de traba-
jo en Espafia reduce su senda de crecimiento de manera notable. Ya se sitlia
holgadamente por debajo del tres por ciento en términos interanual es.

Este crecimiento de la actividad se debe en exclusiva a una mayor par-
ticipacion de las mujeres en el mercado de trabajo. Durante el Gltimo tri-
mestre del afio anterior |1eg6 incluso a descender €l nimero de hombres dis-
ponibles en el mercado de trabajo, una situacion que no se daba desde hace
casi diez anios. Por €l contrario, ciento diez mil mujeres se incorporaron al
mercado de trabajo en ese mismo periodo de tiempo, |0 que supone un in-
esperado resurgimiento de méas del uno por ciento. No obstante, para el con-
junto del afio la situacién se iguala considerablemente, de tal modo que de
los casi seiscientos mil nuevos activos en el mercado de trabajo, el 47,5 por
ciento son hombres. Dados los distintos niveles de partida, el crecimiento
interanual de la actividad paralos hombres se remata en el dos por ciento,
mientras que el equivalente para las mujeres se dispara hasta el tres por
ciento.

Latasade actividad, en cualquier caso, vuelve a alcanzar cotas histori-
cas, aunque este nivel de participacion hasta visto disminuir su crecimiento
de manera notable y constante. Si durante 2005, |0s activos pasaron de ser
el 56,9 por ciento del total de la poblacion mayor de dieciséis afios al cin-
cuenta y ocho por ciento, es decir, de casi un punto porcentual, a afio si-
guiente ese mismo aumento fue de tan solo seis décimas. Y durante 2007,
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el crecimiento interanual ha sido alin mas triste, a alcanzarse apenas cinco
décimas de oscilacion positiva.

Pero, al igual que en razon de sexo, las variaciones a lo largo del (lti-
mo afio han sido muy distintas por tramos de edad. Paralos menores de vein-
ticinco afios, la tasa de actividad cayd en siete décimas, desde el 52,1 al
51,5 por ciento, una caida que para observarla de nuevo habria que remon-
tarse a principios de los afios noventa del siglo pasado. Y esta disminucion
se concreta en exclusiva entre aquellos de edades comprendidas entre vein-
te y veinticuatro afios y con casi igual intensidad para hombres y mujeres,
porque para los menores de esas edades, su tasa de actividad se mantuvo
estable. Es decir, los jovenes de ambos sexos que se incorporan de manera
tardiaa mercado de trabajo parecen estar enfrentdndose a desincentivos para
acceder a mismo. Entre los adultos, por el contrario, e mismo parametro
se movié en los mismos volUmenes, pero en direccidn opuesta, aumentando
desde el 59,5 al 60,2 por ciento.

Mas de dos tercios de las nuevas incorporaciones al mercado de traba-
jo espafiol proceden del mundo de lainmigracién. En los dltimos tres afios,
€l nimero de extranjeros que la Encuesta de Poblacion Activa registra como
participantes en el mercado de trabajo espariol ha pasado de los 2,3 millo-
nes de personas alos casi tres millones y medio. En 2000 eran tan sélo me-
dio millén los extranjeros registrados como participantes en el mercado la-

EXTRANJEROSACTIVOSEN EL MERCADO DE TRABAJO ESPANOL
(EN PORCENTAJE DEL TOTAL Y EN PORCENTAJE DE INCORPORADOS
EN EL ULTIMO ANO), 1988-2007
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Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Nacional de
Estadistica.
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boral local, una cifra que costd apenas dos afos duplicar y que entre 2003 y
2004 se elevd arazdn de medio millén de personas la afio. No obstante, la
proporcion de extranjeros que se incorpora al mercado laboral en Espafia
ha sufrido a lo largo del Ultimo afio un paulatino descenso, desde casi el
noventa por ciento a principios de afo hasta cerca del sesenta por ciento al
dar por concluido 2007. Antes de 2000, por tomar un periodo en considera-
cion, nunca fueron mas de un veinte por ciento el nimero de activos ex-
tranjeros que se incorporaban de nuevas al mercado de trabajo espariol, y
en la mayor parte del periodo existia amplio margen para llegar a alcanzar
la cifrade un quinto.

3. LADEMANDA DE TRABAJO

El dltimo trimestre de 2007 trajo un elemento novedoso en la historia
del presente ciclo econémico: por primera vez disminuia el nimero de tra-
bajadores en Esparia con respecto al trimestre anterior. No es ya que el des-
empleo subiese porque se incorporaban més individuos a mercado de tra-
bajo que empleos podia surtir la economia. Es que se destruyé empleo neto.
En una cantidad escasa, de treintay cuatro mil personas, el 0,16 por ciento
del empleo total. Pero destruccion de empleo, a finy ala postre. Un ele-
mento mas que afadir a la cadena de noticias tormentosas que asolan con
cierta frecuencia, y durante los Ultimos tiempos, a la economia espafiola.

Desde el punto agido de 2004, la capacidad de la economia espafiola
para generar empleos, con o sin calidad, estaba perdiendo fuelle de manera
pausada pero constante. Ya se ha alcanzado el punto en el cual se cruzo por
debajo el umbral de la variacion de la ocupacion. Y pese a que €l Ultimo
trimestre del afio tiende a asociarse con comportamientos magros en el mer-
cado de trabajo, los nimeros rojos no pasaran desapercibidos en el mar de
constante negro que habia caracterizado los Ultimos afios. Y ello a pesar de
que, gracias alatendencia anterior, durante 2007 se crearon casi medio mi-
[16n de empleo. En otras palabras, la ocupacién en Espafia se elevd alo lar-
go de ese afio en un 2,4 por ciento, lgjos ya las cotas de principios del pre-
sente siglo, en el que el ritmo de creacidn de empleo se moviaen el entorno
del cinco por ciento, o incluso el 3,6 por ciento de aumento de la ocupacion
que seregistré el afio anterior. Casi todos |os grupos sociodemogréficas pre-
sentan esa misma caracteristica: el vigor en la creacion de empleo ha sido
menor en 2007 que en el afio anterior, lo cual ratifica que no se espera un
cambio estructural en el mercado de trabajo sino un periodo recesivo que,
con diferentes intensidades, afectard a todos los subgrupos que componen
lafuerza laboral.
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En términos agregados, fueron todos hombres los que sufrieron la pér-
dida de empleo neto durante el dltimo trimestre de 2007. En concreto, no-
venta mil hombres menos aparecieron ocupados de [os que tenian trabajo el
mes anterior en el periodo anterior. Esa marca casi inédita en la historiare-
ciente deja hueco para que, en un mal trimestre para la evolucion laboral,
aln se creasen casi sesenta mil empleos para las mujeres. Esta evolucion de
distinto signo al final del periodo no hace sino resefiar el que fue uno de los
anos mas favorables para ellas en cuanto a la creacion de empleo. Dos de
cada tres empleos creados durante el periodo fueron a parar a manos de mu-
jeres en 2007, con lo cual, y afalta de mayor profundizacién de la tenden-
ciarecesiva, puede confirmarse que el comportamiento del empleo entre las
mujeres ha dejado de ser ciclico: que aumenta cuando |as oportunidades del
mercado de trabajo son abundantes y se vuelve muy negativo contra ellas
cuando llegan mal dadas. Se recortar las distancias entre géneros en cual-
quier contexto econdémico. El pasado afio termind con una tasa de ocupa-
cion, incluyendo sdlo a quienestienen entre dieciséisy sesentay cuatro afios,
del 55,9 por ciento, muy lejos ain del 76,9 por ciento entre los hombres. La
distancia se mutilaaun ritmo anual de escasas seis décimas.

Pero el dato més expresivo en relacion a empleo es la division por na-
cionalidades. Mientras que la caida del empleo neto entre los esparioles en
el ultimo trimestre del afio pasado fue de setentay cinco mil personas, en €l
mismo periodo, el nimero de ocupados entre |os extranjeros se elevo hasta
en cuarenta mil individuos. En conjunto, el setentaiuno por ciento del em-
pleo neto creado en 2007 fue a parar a manos de inmigrantes, una cifra que
se mantiene en la linea de lo que ocurria en afios anteriores y que puede
significar dos cosas complementarias. Por una parte, que el stock de nati-
vos dispuestos a trabajar, a menos en las condiciones que estan dispuestas
a pagar los empresarios en términos salariales, esta proceso de reducirse.
Por otro, que dadas las dificultades técnicas y sociales que tiene la Encues-
ta de Poblacién Activa para acceder alos inmigrantes y realizar extrapola-
ciones sobre el conjunto de una poblacién extremadamente movil, los datos
de creacién de empleo son extremadamente sensibles a extrapol aciones con
escaso rigor cientifico, 10 que en consecuencia puede llevar a que no se sepa
con certeza el modo en que esta evolucionando el mercado de trabajo en
Espaiia.

En el conjunto de 2007, entre |los esparioles el volumen de crecimiento
de la ocupacion bajo hasta el uno por ciento, tres décimas menos que en €l
afo previo. Entre los extranjeros, €l volumen de empleo creci6 en un once
por ciento, algo por debajo de la tendencia de los afios dorados de la crea-
cion de empleo. Resulta interesante comprobar que la ocupacién crece més
entre los latinoamericanos, més incluso que entre los mas cercanos euro-
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peos, mientras que se esta reduciendo de manera sensible la aportacién de
Africay Asiaa mercado de trabajo espariol. De hecho, en 2007 disminuyo
el nivel de empleo entre trabajadores asiéticos y africanos, cosa que no ocu-
rri6 con los espafioles.

Toda lareduccion del empleo durante el dltimo trimestre del afio se aco-
t6 entre los mas jovenes. Se perdieron mas de doscientos mil empleos entre
los menores de treinta afios, una evolucion que yano esla propiay exclusi-
va del final de los contratos estivales. Es que entre |os menores de treinta
afos habia menos personas trabajando a finales del afio 2007 que en el mis-
mo periodo del afo anterior. Es decir, se destruye empleo, en parte porque
[legan a mercado de trabajo cohortes mas pequefias. Pero también afecta el
empeoramiento general del mercado laboral. Y la pérdida de empleo afecta
con igual intensidad a hombres y mujeres, lo cual resulta coherente dado
gue a estas edades tempranas | as tasas de participacion laboral suelen estar
bastante apretadas. Es en etapas mas tardias, en especial relacionadas con
la maternidad y su peso social, donde comienza a abrirse la brecha en las
tasas de ocupacion.

La pérdida de empleo entre los més jévenes no pudo compensarse con
la creacion de empleo en todos |os tramos superiores de edad, en particular
entre los mayores de cincuentay cinco afios. Parece que las medidas guber-
namentales de apoyo al empleo entre las personas de mayor edad, mas un
dinamismo en la generacion de empleo que hace menos despreciables en el
corto plazo la experiencia de los trabajadores de mayor edad, estan consi-
guiendo elevar la edad de jubilacion en Espafia. Entre los mayores de se-
senta afos, el volumen de ocupacion crecié en mas de un cinco por ciento
en 2007, constituyéndose en uno de los escasos subgrupos del mercado de
trabajo esparfiol para los que las perspectivas de empleo mejoraron en un
entorno de crecientes incertidumbres. Aunque, en todo caso, la mejora, que
viene produciéndose de manera constante desde 1997, es bastante relativa:
s6lo uno de cada cinco adultos mayores de cincuenta 'y cinco afios trabaja
en Espafiay el porcentaje esirrisorio entre las mujeres. Estan lejos alin muy
lgjos las cotas de ocupacion entre los mayores que se registraban a media-
dos del siglo pasado.

La evolucién de la ocupacion entre los més jovenes puede ser motivo
de preocupacion, sobre todo porque la experiencia historica demuestra que
su comportamiento ha sido muy ciclico. Los jovenes no encuentran empleo,
por desinterés o por imposibilidad, cuando las condiciones del mercado la-
boral se endurecen. Se desplomé su tasa de empleo en la crisis del petrdleo,
gue se extendi6 hasta bien entrados los afios ochenta. Con la bonanza que
se extendid hasta 1992, |os jévenes se incorporaron paulatinamente al mun-
do del empleo remunerado. Pero todo el tramo ganado se perdi6 en el bie-
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nio negro econdémico de 1992-1993. Desde entonces se ha venido observando
una creciente aceleracion en laimplicacién de los jovenes en el trabgjo re-
munerado en consonancia con una mejora sustancial de las oportunidades
de empleo. Pero en los Ultimos tres afios apenas ha variado la tasa de ocu-
pacion entre los menores de veinticinco afos, 1o cual puede estar anticipan-
do y evidenciando un empeoramiento general de las condiciones del merca-
do laboral. El segundo episodio reiterado y muy marcado es que la ocupa-
cion entre los jovenes es cada vez més un episodio estacional, en concreto
de la estacion del verano, en donde la tasa de ocupacion se eleva en casi
cinco puntos porcentuales para volver tras la etapa estival a cauce normal.
Ese es el principal elemento debajo de la evolucion del empleo durante el
ultimo trimestre de 2007.

TASASDE OCUPACION POR TRAMOS DE EDAD, 1978-2007
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Na-
cional de Estadistica.

Otro elemento de preocupacion en la evolucion del empleo lo constitu-
ye la componente sectorial. Por una parte, continda la tendencia historia de
abandono progresivo de la agricultura 'y la industria. En el caso del sector
primario, la pérdida absoluta de empleo puede retrotraerse sin solucion de
continuidad al menos cinco décadas. La dinamicaindustrial es méas diéfana.
Se sitGia dentro de las condiciones normal es la progresiva desindustrializacion
del empleo, es decir, la pérdida de importancia relativa de la ocupacion en
las manufacturas con respecto a total del empleo: desde representar casi un
tercio de las fuentes de ocupacién en los afios setenta hasta el Ultimo dato

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 163-195.

[T (11 ||



NN T 1] @

El mercado de trabajo en el segundo semestre de 2007 175

del dieciséis por ciento. Esta paulatina pérdida de peso relativa se habia con-
jugado en los Ultimos afios con un aumento del nimero de ocupados en la
industria. Se creaba empleo, pero mucho menos que en el resto de los sec-
tores. Esatendencia parece en vias de desaparicion. En 2007, laindustria se
dejo mas de un uno por ciento de su empleo por el camino, con lo que se
acerca peligrosamente a la agricultura como el sector en el que mas empleo
se destruye en Espafia. Con esta Gltima evolucion se enjuagan |as ganancias
gue se habian producido en todo el afio anterior.

Por otra parte, la construccion y, sobre todo, 10s servicios, parecen mos-
trar signos de debilidad en su potencia para crear empleo. No es ya solo el
hecho de que durante el Ultimo trimestre de 2007 ambos sectores perdieran
empleo, veinticuatro mil en la construccion y el doble en los servicios, més
entendible en este Ultimo caso por la naturaleza estaciona del turismo; es
gue se ha desplomado a lo largo del Ultimo afio su capacidad para generar
empleo. Si en 2006 la construccion ganaba un ocho por ciento de ocupa-
cion y los servicios un 4,3 por ciento, en el pasado afio la senda de creci-
miento se habia dividido por tres en el ladrillo y se habia reducido también
en los servicios. En el conjunto del afio, los servicios aportan mas de un
noventa por ciento del empleo neto creado en Espaiia.

Si bien el aspecto cuantitativo de 2007 en términos de empleo es pre-
cario, no lo es asi la evolucion cualitativa de los empleos creados. Por una
parte, y ain distinguiendo la enorme volubilidad en cada uno de los con-
ceptos, los empleos ho manuales registran un mejor comportamiento que
los trabajos manuales o de cuello azul. Mientras que el crecimiento de la
ocupacion paralos primeros super0 el cuatro por ciento, el empleo entre los
trabajadores manuales se elevd apenas en un uno por ciento. Y la perspecti-
va dindmica aln resulta mas esclarecedora del cambio. El afio anterior la
evolucion del empleo en ambos sectores era casi gemela.

Ademas, y sin que tenga que ver con la calidad propia de los empleos
de manera directa, mejora de manera significativa la cualificacion formal
en el mercado de trabajo espafiol. En parte por un proceso puramente de-
mografico en el que alos trabajadores que van jubilandose con menores ni-
veles de educacion formal los sustituyen quienes vienen cargados de educa-
cién superior, en parte porque a mayor nivel educativo son mayores las pers-
pectivas de empleo, los mayores crecimientos del empleo se dieron entre
los individuos con mayor cualificaciéon formal. A lo largo de 2007, el em-
pleo crecid en un cinco por ciento entre quienes cuentan con una educacion
terciaria mientras que €l ritmo de generacion de empleo para los blogues
con menores niveles educativos no superd el uno por ciento.

En un pais en el que la estabilidad en el empleo se iguala con frecuen-
ciaacalidad, no solo en el discurso politico-social sino también en la men-
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te de buena parte de los trabajadores, la evolucién de la contratacion indefi-
nida presenta ritmos de sobresaliente. En el Ultimo trimestre se crearon ciento
ochenta mil empleos nuevos para contratados fijos, una cifra que mas que
supera la disminucion de contratos de duracion determinada en el mercado
de trabajo espafiol. Para el conjunto del afio, |a perspectiva es alin mejor. El
nimero de asalariados con contrato indefinido crecio en un siete por ciento
0, lo que es lo mismo, tres cuartos de millon de personas méas pasaron a
disfrutar de un contrato fijo. Por el contrario, en el Gltimo afio se quedaron
en el camino trescientos cincuenta mil empleos temporales, lo cual puede
estar reflejando no s6lo un cambio en los patrones de contratacion de las
empresas en términos de duracion de los mismos sino revestir que se esta
perdiendo dinamismo en la contratacion.

De hecho, no es ya sdlo que caiga la tasa de temporalidad. Y hay que
remontarse hasta diecisiete afios atras para observar tasas de temporalidad
tan bajas como las actuales, por debajo del treintay uno por ciento. No por-
gue el descenso haya sido grande sino porque parecia como si la tasa de
temporalidad fuese un elemento insensible al cambio, moviéndose en el en-
torno del treintay tres por ciento durante década y media. Es que en 2007
es laprimeravez desde la crisis de principios de los afios noventa en la que
el volumen de contratacion temporal cae en términos absolutos. La combi-

@ nacion de mayores ayudas a la contratacion indefinida, junto con laincerti- @
dumbre con respecto al futuro, estén ayudando en parte a remediar una es-
pecie de costumbrismo tipicamente espafiol en cuanto ala utilizacion de los
contratos de duracion determinado.

TASA DE TEMPORALIDAD, 1990-2007

35

344+ - - -

33 |

32 1

31 +—

30 -

29 T T
1990 1992

1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa, Instituto Na-
cional de Estadistica.
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En el mismo sentido, la creacion de empleo alo largo de 2007 se con-
centro en los contratos a tiempo completo. No es que la contratacion atiempo
parcial sea en si misma deficiente con respecto a la calidad del empleo, ya
gue puede ayudar a mejorar la conciliacion de la vida personal y laboral en
muchos dmbitos de actividad, es que en Espafia el contrato atiempo parcial
ha sido histéricamente y por una mayoria abrumadora el recurso Ultimo de
guienes no conseguian un trabajo a jornada completa. Pues |as perspectivas
han mejorado sustancialmente. A lo largo de 2007, mas de noventay cinco
por ciento de los empleos netos de asalariados fueron destinados a la con-
tratacion a tiempo completo, con lo que después del salto de principios de
siglo con respecto a la contratacion temporal que acercd a Espafia ala me-
dia europea, vuelve areducirse la tasa de parcialidad de la economia espa-
fiola hasta el 11,6 por ciento.

Por dltimo, la dinamica Ultima del empleo parece premiar la perma-
nencia en €l empleo. No sélo por lavoluntad de los trabajadores de gjustar-
se alos mecanismos laborales a los que estan sujetos, que también, lo cua
redundard en futuros crecimientos de productividad, sino porque el clima
de incertidumbre econdmica asi |0 aconsegja. Existen menores oportunida-
des en el mundo exterior para cambiar de trabajo y las empresas apenas se
aventuran arealizar nuevas contratacion, con lo que el resultado neto es que
se gana en estabilidad laboral, en particular entre los que se unieron a mer-
cado laboral en la tltima gran ola de generacion de empleo. El grupo donde
maés crece el empleo, hasta en un siete por ciento, es entre aquellos que lle-
van entre dos y cinco afnios en la misma empresa. Por el contrario, disminu-
yen los niveles de ocupacion por primera vez en afios entre quienes llevan
menos de un afo trabajando para el mismo empleador.

La dindmica ha cambiado tanto en el Ultimo afio que ha dado la vuel-
ta alatortilla: en 2006 el mayor crecimiento en el empleo se registraba
entre quienes llevaban menos de un afio en la misma empresa, mientras
gue disminuiala fidelizacion de los trabajadores para con su empresa. Caia
en términos relativos el nivel de empleo entre quienes llevan més de un afio
en laempresa pero menos de seis. En conjunto, y como podia ser esperable,
el mayor volumen de empleo, que se da entre quienes Ilevan mas de seis
anos ocupandose para el mismo empresario, también presenta los mayo-
res niveles de estabilidad y oscilacion. Apenas crecio un 1,5 por ciento en
2007, lo que representa una caida de més de la mitad con respecto a afio
anterior.
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VARIACION DEL EMPLEO POR GRUPOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
Y SECTORESDE ACTIVIDAD, 2006 Y 2007 (1)

-10 -5 0 5 10 15 20

TOTAL
Hombres
Mujeres
16-19 afios
20-24 afios

25-29 afios

30-34 afios
35-39 afios
40-44 afios
45-49 afios
50-54 afios
55-59 afios
Mas de 60 afios
@ Soltero
Casado

Espafioles

Europeos

L atinoamericanos
Otros extranjeros
Estudios primarios
Estudios secundarios
Estudios terciarios
Agricultura
Industria
Construccion

Servicios

2006 m2007

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Nacional de
Estadistica.
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VARIACION DEL EMPLEO POR GRUPOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
Y SECTORESDE ACTIVIDAD, 2006 Y 2007 (Y 2)

-10 -5 0 5 10 15 20

TOTAL
Empresarios
Auténomos
Asalariados publicos
Asalariados privados
Cuello blanco
Cuello azul

A tiempo completo

A tiempo parcial

o 11,0
Menos de 1 afio 12,8 I

2-5 afios
Mas de 6 afios

Fijos
Temporales | g 3
Pluriempleados

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Nacional de
Estadistica.

2006 m2007

4. EL DESEMPLEO

Hubo un tiempo no muy lejano en el que parecia que el desempleo iba
adesaparecer del listado de preocupaciones de las economistas y, sobre todo,
de los ciudadanos. El optimismo es consustancial ala persona humanay la
capacidad de olvidar el pasado tiende a infinito. La tasa de desempleo ha-
bia disminuido de manera constante desde el veinticinco por ciento a me-
diados de los afios noventa hasta el ocho por ciento actual. El nimero de
desempleados se habia dividido por dos en el mismo periodo de tiempo: de
cuatro millones de desempleados a menos de dos millones. La cosa ho po-
diasino ir amejor dados los antecedentes. Sin embargo, larealidad es muy
tozuda. No ha hecho falta esperar mucho: ya esta por ahi asomando las
orgjitas.
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El desempleo aumentd. Y no sélo en el cuarto trimestre de 2007, lo
cual podria ser esperable dada la tendencia a recortarse el empleo una vez
declinan las vacaciones estivales. A finales de afio se contabilizaban méas
parados que los que existian hace un afio. En concreto habia mas de cien
mil parados més. Es un aumento del nimero de desempleados que devuel-
ve las cifras globales peligrosamente a instancias cercanas a los dos millo-
nes: a tan solo ochenta mil nuevos parados de distancia. La tasa de desem-
pleo se elevd, ligeramente, es cierto, en tres décimas alo largo del afio, has-
ta alcanzar un pico del 8,66 por ciento de la poblacion activa. En 2007 se
perdié, en términos de desempleo, casi todo o que se gand en el afio anterior.

NUMERO DE DESEMPLEADOSY TASA DE DESEMPL EO, 1994-2007

4.000 25
3.500 20
3.000 - 15
2.500 + 10
2.000 L —4 5
1500 —t 0
1994 1996 1998 2000 2002 2004 2006
Desempleados (miles) (escalaizquierda) =T asa de desempleo (escala derecha)

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacién Activa, Instituto Na-
cional de Estadistica.

Si existe alguna noticia buena en esta mala noticia, sin paliativos, es
que la distribucion por géneros acercala paridad. En el Ultimo afio aumentd
casi exclusivamente el paro masculino. Son ciento quince mil personas los
hombres desempl eados que se contabilizaron. El paro femenino se mantuvo
estable. Tan novedoso como el crecimiento del desempleo es que se deten-
gael que pareciaimparable proceso de feminizacién del desempleo. No obs-
tante, y aunque se recortan las distancias, alin existen doscientas mil
desempleadas més que desempleados, 10 cual es un contrasentido estadisti-
co con ladesigual distribucion de la participacion en el mercado de trabajo.
Latasa de paro quedo fijada a finales de 2007 en el 6,83 para los hombres,
con un crecimiento de casi ocho décimas sobre el mismo periodo del afio
anterior, mientras que la misma cifra para las mujeres se redujo en cuatro
décimas gracias a la fuerte creacion de empleo entre las mujeres hasta al-
canzar unatasa de desempleo del once por ciento.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 163-195.



NN T 1] @

El mercado de trabajo en el segundo semestre de 2007 181

Bastante més equilibrada es |la distribucion por nacionalidad de los nue-
vos desempleados. Sesenta y cinco mil son espafioles y cincuenta mil ex-
tranjeros, lo que deja las cifras totales en que el 21,2 por ciento de los
desempl eados en Esparia son extranjeros, una cifra sensiblemente inferior a
la de empleada, donde los inmigrantes representan el 14,1 de la poblacién
ocupada. Es por ello que la tasa de paro esté bastante por encima de la que
se registra para los espafioles: 12,4 por ciento de la poblacion activa para
ellos y del ocho por ciento para los espafioles. No obstante, esta distribu-
cion del aumento del desempleo, aunque juega en contra de los extranjeros,
es bastante méas benévola que la que se registré en 2006. En ese afio se pro-
dujo una reduccién del desempleo en términos absol utos para los espafioles
en un méas que razonable siete por ciento mientras que el nimero de para-
dos extranjeros crecia en casi un cincuenta por ciento.

Tanto en el Ultimo trimestre de 2007 como el conjunto del afio, ladis-
tribucién por edades es la misma: el aumento del desempleo se concentra
en edades adultas. Entre los jovenes se produce una disminucion del des-
empleo, aungue sblo entre las mujeres. Pero no es el producto de una re-
duccién generalizada de los nivel es de desempleo en edades tempranas gra-
cias aunainsercion mas fécil en el ambito del empleo remunerado. Es tan
sblo la resolucion de cohortes mas magras que tienen mejores oportunida-
des para encontrar empleo a ser mas escasos y, por tanto, mas valorados
por el mercado.

Pero los datos verdaderamente preocupantes aparecen en la distribu-
cion sectorial del desempleo. Se dispara el nimero de parados que procede
de la construccion, un sector que, aparte de estar hiperdesarrollado en Es-
pafia gracias a boom inmobiliario de los Ultimos afios, es extremadamente
sensible a la orientacion del ciclo econdmico. Si persisten las malas pers-
pectivas con respecto a la venta de viviendas, que se traducirén en el cierre
de muchas empresas, como ya esté ocurriendo en la rama derivada de las
inmobiliarias, éstas ya en los servicios, €l efecto sobre el desempleo puede
tener consecuencias importantes. En el Ultimo afio ya estd empezando a ha-
cer aparicion esta perspectiva. El nimero de desempleados procedentes de
la construccion, que ademés cuenta con |a tasa de temporalidad mas alta de
todala economia, con lo cual €l recurso alos despidos es mas facil que cual-
quier otro, se dispar6 en un cuarenta por ciento. El nimero de desempl eados
en la construccién supera en un sesenta por ciento a de los existentes la
industria manufacturera genera un treinta por ciento mas de ocupacion.

Es precisamente la industria el Gnico sector de actividad que no pierde
empleo alo largo de 2007. Pero por poco: reduce su nivel de desempleo en
un cuatro por ciento. Mientras tanto, el desempleo crecid en un seis por ciento
en ¢l sector servicios, aungue contribuye a generar mas de un tercio del efecto
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total sobre el desempleo, y en un dramético cincuenta por ciento en la agri-
cultura. Casi se perdieron tantos empleos en los servicios como en la agri-
cultura, cuando el peso econdmico y de empleo del primero es quince veces
mayor que el del segundo. Por otro lado, |as incertidumbres econémicas co-
mienzan a trasladarse al comportamiento de quienes se encuentran en los
margenes del mercado de trabajo. Disminuyd, sobre todo en el dltimo tri-
mestre, €l nimero de personas que buscaban su primer empleo, en buena me-
dida como resultado del desanimo, de las escasas esperanzas de encontrarlo.

VARIACION DEL DESEMPLEO POR GRUPOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
Y SECTORESDE ACTIVIDAD, 2006 Y 2007 (1)
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TOTAL
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16-19 afios
20-24 afios
25-29 afios
30-34 afios
35-39 afios
40-44 afios
45-49 afios 24,3
50-54 afios
55-59 afios
Més de 60 afios
Soltero
Casado
Espafioles
Extranjeros 42,3
Estudios primarios
Estudios secundarios
Estudios terciarios
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2006 m2007

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Nacional de
Estadistica
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VARIACION DEL DESEMPLEO POR GRUPOS SOCIO-DEMOGRAFICOS
Y SECTORESDE ACTIVIDAD, 2006 Y 2007 (Y 2)

-25-20-15-10 -5 0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

TOTAL

Agricultura
Industria
Construccioén

Servicios

Sin empleo anterior

2006 m2007

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacion Activa, Instituto Nacional de
Estadistica.

Al contrario de lo que ocurre con la evoluciéon econdmica, la inclina-
¢ion ascendente de la tasa de desempleo en Espaia a lo largo del dltimo es
contradictoria con la evolucion de la misma variable en el entorno europeo.
S6lo el vecino Portugal y Estados Unidos allende los mares, como una cri-
sis inmobiliaria mucho méas profunda que ha afectado a sector financiero,
comparten la evolucion negativa del desempleo. Por el contrario, las gran-
des economias de la Unidn Europea han visto evoluciones muy favorables
en sus tasas de desempleo. Tanto Francia como Alemania pasaron en el Ul-
timo afio de tener tasas de paro por encima de las de Espafia, un avance
considerado como logro histdrico, a estar con holgura por debajo. Poco dura
laalegriaen lacasadel pobre. También Italiay el Reino Unido, con econo-
mias més afectas a problemas de recesion, han visto una disminucion im-
portante de sus tasas de desempleo. El resultado final es Espafia ha pasado
en menos de un aflo de estar a tan sdlo cuatro décimas de alcanzar la media
de desempleo en la zona euro a ser |a economia con latasa de paro més alta
de launién monetariay solo alcanzar el segundo puesto tras Eslovaguia en
el conjunto de la Unién Europea. He incluso esta en juego un liderazgo que
se creia perdido para siempre a manos de los nuevos paises de la integra-
cion. Al mismo tiempo que en Espafia crecia el paro, en Eslovaquia se re-
ducia en mas de un diez por ciento. Parece que en €l asunto del desempleo,
Espafia va a contrapié de la realidad europea: antes, cuando bajaba, y aho-
ra, cuando sube.
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TASA DE DESEMPLEO EN PA{SES SELECCIONADOS,
CUATROS TRIMESTRES DE 2006 Y 2007
12
10
8
6
4
2
0
) = ] © © © o o« co 9o c
T £ T 5 2 53 88 sz 5% g %
£ 3 E S 55 = x5 & o
5 g 2 iy O w
1V/2006 mlV/2006

Fuente: Oficina Estadistica de las Comunidades Europeas.

5. EL MERCADO DE TRABAJO EN ANDALUCIA

La evolucion descrita para el conjunto del mercado de trabajo en Espa-
fia, caracteriza el contexto general de la evolucién especifica del mercado
de trabajo en Andalucia. Los signos de desacel eracion, que estaban presen-
tes en el conjunto de la economia espafiola de forma méas acusada a partir
del tercer trimestre de 2007, se han ido acentuando en el cuarto trimestre
del afo y sefialan un panorama de un descenso mas acusado del crecimien-
to econdmico para el afio 2008. En su conjunto, las variables de ocupacion
y desempleo han comenzado a dar signos de cambio de tendencia significa-
tivos en los ultimos trimestres del afio 2007 y los primeros datos de evolu-
cion del paro registrado correspondientes a los primeros meses de 2008 se-
fialan que parece que entramos en una nueva fase del ciclo econdémico. Las
razones de esta evolucion en lo relativo a conjunto de la economia espafio-
laya han sido comentadas en el primer epigrafe de este trabajo. Estas mis-
mas razones afectan a la economia andaluza en tanto que condicionan a
conjunto del entorno econémico mundial ya que la actual globalizacion de
|as relaciones econdmicas es imparable. Sin embargo, si puede sefialarse el
agravamiento de los efectos de estos cambios sobre |la economia andaluza
por estar especialmente expuesta a factores de competitividad exterior como
puede ser el turismo procedente de zonas délar o libra exterlina, dadalaim-
portante apreciacion del euro, o el freno en el sector de la construccién de
vivienda, como consecuencia de un mayor peso gque hatenido este sector en
|a economia andaluza.
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Ofertadetrabajo

La evolucién de la oferta de trabajo en Andalucia ha seguido una ten-
dencia creciente desde hace varios afios como consecuencia de la conjun-
cion de dos factores basicos, por un lado el crecimiento de la poblacion y
por otro laincorporacion de lamujer a mercado laboral. En |os dltimos afos,
esta evolucién se ha visto acrecentada por la incorporacion a mercado de
trabajo espafiol y andaluz, de un nimero significativo de trabajadores
inmigrantes que han mostrado unas pautas de participacion en el mercado
laboral mas acentuadas que la poblacién de nacionalidad espafiola como con-
secuencia del factor razéon fundamental mente econémica de su emigracion.
Como consecuencia de todos estos factores, €l crecimiento de la poblacion
activa en Andalucia ha sido muy significativo desde mediados de los afios
noventadel siglo XX.

En el cuarto trimestre de 2007 el total de personas |aboralmente acti-
vas alcanzd en Andalucia en un total de 3,745.000 lo que supone un aumen-
to de 52.400 personas respecto al cuarto trimestre del afio anterior. El incre-
mento de poblacién activa en este trimestre se distribuy6 en un aumento de
65.700 mujeres y una disminucién de 13.300 hombres mientras que en €l
tercer trimestre del afnio las variaciones trimestrales fueron de signo contra-
rio un aumento de 31.000 hombres y de una bgjada de 13.500 mujeres. La
tendencia creciente del total de la poblacién activa se mantiene ya que la
diferencia con respecto al mismo trimestre del afio 2006 es de 154.800 per-
sonas activas lo que significa un aumento del 4,31% respecto a cuarto tri-
mestre de 2006 que completa la serie de crecimiento de |os trimestres ante-
riores en el 1,93%, 3.57%, y del 2,84 % del primer trimestre del afio 2007.

POBLACION ACTIVA. ANDALUCIA POR SEXO 1995-2007

[——TOTAL —= HOMBRES ~ MUJERES |
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Fuente: EPA y elaboracion propia
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Como consecuencia de esta evolucion, la tasa de actividad de Andalu-
ciase hasituado en el 56,74 % lo significa un aumento de cincuentay ocho
décimas respecto al tercer trimestre de 2007 y 1,37 puntos més que en el
mismo trimestre de 2006. La diferencia con la tasa de actividad media de la
economia espafiola se ha situado en este trimestre en 2,38 puntos reducién-
dose desde los 2,94 puntos del trimestre anterior.

La tasa de actividad masculina ha disminuido este trimestre, alcanzan-
do lacifra de 68,14 % desde el 68,80 % del trimestre anterior y quedando
casi en el mismo nivel del segundo trimestre del afio, la diferencia con la
tasa de actividad nacional es de 1,03 puntos porcentuales. Por el contrario,
la tasa de actividad femenina ha subido 1,79 puntos quedando en 45.70%
(43,91% en el trimestre anterior), siendo el valor nacional 49,37% (48,98%
en el tercer trimestre). La diferencia entre la tasa femenina en Andaluciay
en Espafia que se estaba abriendo en los Ultimos trimestres se ha reducido
en el trimestre actual quedando en 3,67 puntos porcentuales. La convergen-
ciaen latasa de actividad masculina es précticamente total entre Andalucia
y Espafia, mientras que se mantiene la diferencia entre las tasas de activi-
dad femeninas nacional y regional. Como ya se ha sefialado, la diferencia
entre latasa andaluzay la nacional se explica fundamentalmente por el co-
lectivo femenino.

TASA DE ACTIVIDAD EN ESPANA Y ANDALUCI A 2005-2007 TIV

m And Total m And Homb OAnd Muj O Esp Total mEsp Homb m Esp Muj]

Fuente: EPA y elaboracion propia

Como hemos sefiadlado anteriormente, un factor clave a la hora de ex-
plicar la evolucion del mercado de trabajo en la Ultima década, es el de la
Ilegada de un creciente nimero de personas procedentes de otros paises. El
fendémeno de la emigracion fundamental mente de caracter econdmico afec-
tade forma significativa ala oferta de trabajo. El porcentaje de la poblacion
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de nacionalidad extranjera sobre €l total de la poblacion naciona ha crecido de
forma significativa en los Ultimos afios. El la presencia es mayor a nivel nacio-
nal que en Andaluciay bastante equilibrado entre ambos colectivos.

PORCENTAJE POBLACION EXTRANJERA SOBRE TOTAL POBLACION.
ESPANA Y ANDAL UCI A 2006-2007

|I:IAND HOMEB ®mAND MUJ OESP HOMB mESP MUJl

2006 T1 2008 T2 200873 2006 T4 2007 T1 2007 T2 2007 T3 2007 T4

Fuente: EPA y elaboracion propia

Laevolucion de la poblacion general, afecta alatasade actividad pues
el factor explicativo de la emigracion es fundamental mente econémico. El
nimero de personas nacionales activas en Andalucia se situd en el cuarto
trimestre de 2007 en 3.348,100 personas, 37.700 méas que el trimestre ante-
rior. El nimero de personas extranjeras activas en Andalucia se estima en
396,900, lo que significa un aumento de 14.700 en este trimestre de los que
13.900 son mujeres.

POBLACION ACTIVA POR SEXO Y NACIONALIDAD.
ANDALUCIA 2006-2007 (En miles)

|-H0r.1B ESP mmMUJESP HOMB EXT Ml EXT|

25000 250,0

20000 + ! i . + 200,0

150000 + + 150,0

100000 T T 100,0

500,0 + 50,0

0,0 - t t t t t t t + 0,0
2006T1 200672 20068 T3 2008 T4 Z00FT1 2007 T2 2007 T3 2007 t4

Fuente: EPA y elaboracion propia
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andaluza. Como consecuencia de un contexto econémico de mayor incerti-
dumbre a que nos referimos en el comienzo del articulo. Esta moderacion
en el crecimiento econdmico se prevé que se mantenga en los proximos tri-
mestres por 1o que |as expectativas de crecimiento también se estan mode-
rando. Como consecuencia de todo ello la evolucién de la ocupacion en An-
dalucia muestra nuevas pautas a partir de la segunda mitad de 2007.

Si se considera un periodo mas largo de andlisis, el crecimiento en el
empleo en Andalucia ha sido muy significativo, pasando de 1.842.200 per-
sonas en el primer trimestre de 1995 (1.253,200 hombres y 589.000 muje-
res) hasta 3.220.900 ocupados en el cuarto trimestre de 2007 (1.981.900 hom-
bres y 1.239.500 mujeres) segun los datos de la EPA que alo largo del pe-
riodo considerado ha sufrido cambios metodol 6gicos importantes.

OCUPADOS EN ANDAL UCIA POR SEXO. 1995-2007 (En miles)
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Fuente: EPA y elaboracion propia

Las cifras de la Encuesta de Poblacion Activa correspondientes al cuarto
trimestre de 2007 sefialan que en conjunto, el crecimiento del empleo se esta
reduciendo continuando una senda de ralentizacién que se viene poniendo
de manifiesto desde el segundo o tercer trimestre de este afio. En concreto,
en el Ultimo trimestre del afio 2007 el total de ocupados en Andalucia al-
canzo la cifra de 3,220,900 personas frente a las 3.228.400 en el tercer tri-
mestre, 3.235.600 en el segundo trimestre. Esto significa que es el segundo
trimestre consecutivo en el que se reduce el nivel de empleo en Andalucia
indicdndonos de nuevo que hay un cambio en las tendencias de evolucion
del empleo a partir de la segunda mitad del afio. En este trimestre, la caida
del la ocupacion ha sido de 7.500 personasy en el trimestre anterior fue de
7,200 personas, en contra de lo ocurrido en periodos anteriores. Esta evolu-
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cion se distribuye en un aumento de la ocupacion en 26.700 mujeres (frente
a una caida de la ocupacion femenina de 16.600 efectivos en €l tercer tri-
mestre de 2007), y una reduccion de 34.000 hombres, practicamente lamis-
ma cifraen que aumento el empleo femenino en el trimestre anterior (31.000
hombres).

Si nos centramos en las cifras de ocupacién del mismo trimestre del
ano anterior, se observa que el aumento ha sido de 69.200 personas (frente
alos 112.000 efectivos del tercer trimestre y las 136.900 personas en el se-
gundo trimestre). Esto significa que el crecimiento interanual de la ocupa-
cion en Andalucia en el cuarto trimestre ha sido del 2,20% una tasa que se
viene reduciendo alo largo del afo (3,59% en €l tercer trimestre, 4.42% del
segundo trimestre y 3.82% del primer trimestre de 2007. En el conjunto de
Espafia, la tasa de aumento de la ocupacion fue del 2,38% igualmente mas
reducida gque en los trimestres anteriores (3,09% en el tercer trimestre, 3.42%
en el segundo trimestre, 3,45% del trimestre anterior que también es algo
inferior a correspondiente al cuarto trimestre de 2006 en que se situd en el
3,56%). En los ultimos dos afios, |as tasas de variacién interanuales de la
ocupacion presentan una clara tendencia ala reduccion desde tasas para An-
dalucia superiores a 6% a comienzos de 2006 hasta este 2,20% del cuarto
trimestre de 2007 que es inferior, por primera vez en los dos afnos, a latasa
de variacion interanual del empleo en el conjunto de Espafia.

TASA DE VARIACION INTERANUAL DE LA OCUPACION TOTAL.
ESPANA Y ANDALUCIA. 2006-2007
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Fuente: EPA y elaboracién propia

Si nos centramos en lo ocurrido en la ocupacién en los diversos secto-
res productivos en los Ultimos dos afios vemos que el comportamiento de la
ocupacioén ha sido muy diferenciado siendo la caida mas significativa la de
las tasas de crecimiento del empleo en el sector de la construccién que ha
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pasado de tasas interanuales superiores a 10% en el segundo trimestre de
2006 hasta valores negativos en el cuarto trimestre de 2007 anunciando cai-
das alin mas fuertes para los proximos trimestres como consecuencia del
freno en el sector. Por su importancia cuantitativa, ala que nos hemos refe-
rido en anteriores trabajos, el sector de los servicios tiene una especial im-
portancia en Andalucia, por ello, la caida sostenida de la tasa de variacion
interanual de la ocupacion en este sector también es relevante. Muestra una
caida sostenida desde valores superiores a 7,5% (tercer trimestre de 2006)
hasta un moderado 3,68% del cuarto trimestre de 2007. La evolucién en el
empleo en los otros dos sectores productivos muestra una variacion dife-
rente. En la agriculatura las tasas de crecimiento de la ocupacién son nega-
tivasalo largo de siete de |os ocho trimestres Ultimos considerados, aunque
sus valores son diferenciados marcando el tradicional ciclo de la ocupacion
en sector alo largo del afio. En el sector de laindustria, también se observa
un cambio de tendencias alo lardo de |os dos afios que se puede resumir en
tasas negativas en 2006 y positivas en 2007. De todo ello podemos deducir
que, si se mantiene las tendenciasy se cumplen las previsiones de |os orga-
nismos internacionales y nacionales, el empleo a comienzos de 2008 tendra
un comportamiento menos positivo de lo que ha sido en |os trimestres ante-
riores.

TASASVARIACION INTERANUAL OCUPACION SECTORES ECONOMICOS.
ANDAL UCIA 2006-2007
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Fuente: EPA y elaboracion propia
En cuanto alas condiciones del empleo medidas en relacion a las tasas

de temporalidad y salarizacién se puede sefidlar que en el cuarto trimestre
de 2007 la tasa de temporalidad en Andalucia se situd en el 42,64%, mien-
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tras que a nivel nacional fue del 30,92%. El empleo temporal afecta en ma-
yor medida alas mujeres (43,35% en Andaluciay 32,67% en Espafia) que a
los hombres (42,15% en Andalucia 'y 29,56% de media en el conjunto de
Espaiia). En lo que se refiere al porcentaje que los trabajadores asalariados
representan sobre el total de la ocupacion (que se mide por la tasa de
salarizacion) los valores medios para el cuarto trimestre de 2007 son muy
parecidos para Espafa (82,42%) y Andalucia (82,49%), sin embargo hay
importantes diferencias si se consideran estos mismos valores para hombres
y mujeres aparecen de nuevo importantes diferencias que se van acentuan-
do en los dltimos trimestres a la vez que podemos distinguir una clara ten-
denciaa aumento de las tasas de salarizacion en ambos casos especia men-
te para el empleo femenino.

TASA DE SALARIZACION. ESPANA Y ANDALUCIA POR SEXO. 2005-2007
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Fuente: EPA y elaboracion propia

Desempleo

De la evolucion de la oferta y demanda de trabajo que acabamos de
exponer de forma breve se deduce que el comportamiento de las variables
relativas al desempleo no ha sido positivo en la segunda mitad del afio 2007.
De acuerdo con los datos de |a EPA referidos al cuarto trimestre de 2007 el
ndimero de desempleados en Andalucia se situd en 524.100 personas, frente
alas 464,200 personas paradas en el tercer trimestre y las 439.500 personas
desempleadas en el segundo trimestre del afio. Esta evolucion claramente
negativa supone un aumento de 59.900 parados en este trimestre. El aumento
del desempleo ha sido de 20.800 hombres (un 9,9% de variacion trimestral)
y 39.000 mujeres (un aumento del 15,38% en el trimestre).
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PARADOSEN ANDALUCIA POR SEXO.
ANDALUCIA 1995-2007 (En miles)
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Fuente: EPA y elaboracion propia
A partir de 2005 nueva metodol ogia EPA

En una perspectiva mas amplia que ocupa desde 1995, y a pesar de los
cambios metodol 6gicos llevados a cabo en la EPA, se observa unaclaraten-
dencia al descenso del nimero total de desempleados en Andalucia. Esta
tendencia bajista muestra un cambio a partir del segundo trimestre de 2007,
en sintonia con lo que hemos sefialado anteriormente respecto a la ocupa-
ciony lapoblacion activa

Las tasas de variacion interanual del desempleo en los dltimos trimes-
tres muestran también este cambio en la tendencia, A lo largo de 2006 y
hasta el segundo trimestre de 2007, las tasas de variacion interanuales del

TASA VARIACION INTERANUAL DESEMPLEO.
ANDALUCIA POR SEXO 2006-2007
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Fuente: EPA y elaboracion propia
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desempleo han sido negativas, reflegjando unareduccion del total de desem-
pleados tanto para los hombres como para las mujeres en Andalucia. Sin
embargo, a partir del cuarto trimestre de 2006 |os valores de |las tasas em-
piezan amostrar un cambio de tendencia hacia valores positivos que se acen-
tlan en el cuarto trimestre de 2007.

Laevolucion del desempleo que acabamos de describir situd la tasa de
paro media andaluza en el caurto trimestre de 2007 13,99%, (12.56% en el
tercer trimestre del afio y 11,96% en el segundo). La tasa media a la que
nos referimos engloba diferentes realidades que tienen que ver con la zona
geogréficay con el género y la nacionalidad de |os desempleados. Como se
recoge en el gréfico, la tasa més elevada corresponde en el periodo consi-
derado a las mujeres en Andalucia 19,11% (subiendo desde el 17,31% del
tercer trimestre y del 16.94% en el segundo trimestre), mientras que este
colectivo a nivel nacional presenta una tasa de desempleo del 11,0%. La
tasa de paro masculina en Andalucia se situé en el 10,45% (9.45% en el
tercer trimestre) mientras que a nivel nacional latasa de paro fue del 6,83%.

TASAS DE PARO SEGUN SEXO. ESPANA Y ANDALUCIA 2005-2007
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Fuente: EPA y elaboracion propia

Dada la evolucién del desempleo que hemos sefialado anteriormente y
la importancia creciente de la poblacion inmigrante en Espafia en los Ulti-
mos afos se puede hacer unareferenciaa peso de la poblacion desempleada
extranjera sobre el total de desempleados. Como se observaen el gréfico, la
evolucion es creciente desde en los Ultimos trimestres. El peso del desem-
pleo de nacionalidad extranjera es menor en Andalucia que en la media na-
cional, si bien latendencia es semejante.
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PORCENTAJE DE PARADOS EXTRANJEROS SOBRE EL TOTAL DE PARADOS.
ESPANA Y ANDALUCIA. 2006-2007
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Fuente: EPA y elaboracion propia

La evolucion del desempleo afecta a diferentes grupos sociales afec-
tando de forma mas significativamente a los extranjeros como muestran las
tasas de paro en Andalucia para nacionales y extranjeros.

TASAS DE DESEMPLEO SEGUN SEXO'Y NACIONALIDAD.

ANDALUCIA 2007 TIV
nacionalidad espafiola nacionalidad extranjera ambos sexos
hombres 10,27% 12,11% 10,45%
mujeres 19,18% 18,63% 19,11%
total 13,87% 15,08% 13,99%

Fuente: EPA y elaboracion propia

El panorama general de la evolucién del mercado de trabajo en Anda-
lucia gue hemos resefiado de forma muy somera, se pueden extraer algunas
conclusiones sobre la evolucién en los proximos trimestres del empleo y
del paro en Andalucia. Si no hay una reactivacion del sector de la construc-
cion, fundamentalmente referida al construccion de vivienda, la caida del
empleo en este sector parece imparable asi como el aumento del desempleo.
Si lapoblacion activano deja de crecer, fundamental mente como consecuen-
cia de una menor llegada de poblacion inmigrante como respuesta a unas
peores perspectivas de creacion de empleo, la desaceleracion del crecimiento
econdmicoy el consecuente aumento del desempleo parecen inevitables. El
empeoramiento de las variables |aborales que parece aproximarse mostrara
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en un futuro proximo el acancey profundidad, poniendo de nuevo sobre la
mesa |os debates sobre los modelos de crecimiento econémico, la creacion
de empleo de calidad, y lareactivacion de politicas activas y pasivas de em-
pleo asi como el papel de los servicios de intermediacion laboral que han
sufrido importantes reformas en |os afios anteriores que deben estar en me-
jores condiciones para afrontar la nueva situacion a la que parece se va a
enfrentar |la economia en Espafiay Andalucia.
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2.2. Convenios Revisados
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3.1. Convenios Sectoriales
3.2. Convenios Empresariales
AMBITO TEMPORAL

AMBITO TERRITORIAL
TIEMPO DE TRABAJO
ORDENACION DEL SALARIO
SALUD LABORAL

1. INTRODUCCION

En el andlisis de la evolucién de la negociacién colectiva en Andalucia
se ha partido como premisa de un examen global del nimero de convenios,

de su tipologia, de su estructuray organizacion.

En primer término resulta idéneo conocer tanto su importancia cuanti-
tativa 0 numérica, como su trascendencia cualitativa en funcién del grado
de afectacion del nimero de trabajadores y empresarios que se ven cubier-
tos por los mismos. Todo ello sin olvidar |as posibles interconexiones, 10s
distintos niveles y la ordenacion de los distintos productos generados por
este proceso de negociacion colectiva, asi como las posibles peculiaridades
de sus clausulas de configuracion.

Informe elaborado por los servicios técnicos del Consejo Andaluz de Relaciones La-

borales.
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CONVENIOS VIGENTES
327 560
ORIGINARIOS REVISADOS
235.353 1.507.197
EMPRESAS TRABAJADORES
3,40
ISP

En el periodo de tiempo a que serefiere el presente informe se constata
la vigencia en Andalucia de 887 convenios colectivos, los cuales extienden
su afectacion algo mas de 235.353 empresas y a 1.507.197 trabajadores.

Un total de 327 de tales textos negociales son convenios originarios,
los cuales tienen un ambito personal que abarca a 88.360 empresas, |0 que
significa un 37,54% del total de las incluidas en la afectacién de los conve-
nios de ambito andaluz. Estos convenios afectan a 618.764 trabajadores
(41.05% del total de los incluidos en la negociacion colectiva andaluza).

L os 560 convenios vigentes restantes son convenios revisados, |os cuales
afectan a 146.993 empresas (62,46% del total de las inmersas en convenios
de ambito andaluz) y a 888.433 trabajadores (58.95% de todos los afecta-
dos por convenios col ectivos andaluces).

TABLA 1
CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES

Ambito geogra. N° Conv. Empresas Trabajadores ISP

Almeria 86 7.110 102.134 3,56
Cédiz 167 19.520 158.471 3,31
Cérdoba 98 38.021 193.646 2,98
Granada 71 20.076 138.513 3,10
Huelva 71 6.991 132.999 3,15
Jaén 61 49.292 186.952 3,63
Méaga 137 47.808 253.086 331
Sevilla 155 42.617 292.953 3,83
Interpr. 41 3.911 48.443 3,63
Totales 887 235.353 1.507.197 3,40

Base de datos: 887 convenios vigentes (166 de sector, 721 de empresa)
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Como se aprecia en el siguiente grafico, la distribucién provincia de
estos convenios pone de manifiesto que el mayor indice de actividad nego-
ciadora corresponde a Cédiz y Sevilla. A considerable distancia le sigue
Malaga, presentando las restantes provincias presentan indices de menor
entidad, y se ordenan de mayor a menor de la siguiente forma: Cérdoba,
Almeria, Huelva, Granaday Jaén. Los convenios de ambito interprovincial
son los que alcanzan una cifra menor.

GRAFICO 1
CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES: DISTRIBUCION PROVINCIAL

180 167

Cadiz Sevilla Méalaga Cérdoba Almeria Huelva Granada Jaén Interpr.

GRAFICO 2
DISTRIBUCION PROVINCIAL DE EMPRESASY TRABAJADORESAFECTADOS
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\! T Afectados 6,78% 10,51% 12,85% 9,19% 8,82% 12,40% 16,79% 19,44% 3,21%

Del global de los trabajadores afectados por los convenios andaluces
vigentes (1.507.197), son los convenios de las provincias de Sevillay Ma&-
laga los que destacan en cuanto a mayor porcentaje de afectacion. Con por-
centajes inferiores se sitlian tanto los convenios del resto de las provincias
andaluzas como los interprovinciales.
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En cuanto al nimero de empresas afectadas por tales convenios
(235.353), en primer lugar se sittan los de Jaén, seguidos a poca distancia
por los de Maaga.

GRAFICO 3
COMPARATIVA NUMERO DE CONVENIOSVIGENTES
(PERMANENTE ANTERIOR-ACTUAL)
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GRAFICO 4
CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES. CLASIFICADOS POR CNAE
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El andlisis de la distribucion del conjunto de convenios colectivos vi-
gentes por actividades econdmicas (CNAE a 2 digitos) da como resultado
que el mayor nimero de ellos corresponde a «Industrias. Manufactureras»
y a «Otras Actividades», lo cual se deriva de ser sectores que engloban im-
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portantes subsectores de actividad econdmica. En el extremo opuesto se si-
than los de «Industrias Extractivas» y «Pesca».

GRAFICO 5
VARIACION PORCENTUAL RESPECTO A ANO ANTERIOR.
CONVENIOS, EMPRESASY TRABAJADORES
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Examinando las cifras derivadas de |a negociacion colectiva vigente en
el mismo periodo de tiempo del afio anterior, se observa que los datos de
2007 suponen una alteracion en todas las magnitudes: Ndmero de conve-
nios vigentes, nimero de empresas afectadas y nimero de trabajadores in-
@ cluidos. En el afio 2007 se encuentran vigentes un 9,91 % mas de conve- @
nios, encontrandose inmersos en el ambito de afectacion un 3,18% de em-
presas menosy un 0,77% mas de trabajadores.

GRAFICO 6
COMPARATIVA INTERANUAL NUMERO DE CONVENIOS COLECTIVOS
VIGENTES POR PROVINCIAS
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Respecto a similares fechas del afio anterior, se observa un decremento
en el nimero de convenios vigentes en algunas de las provincias andal u-
zas. El mayor recorte se aprecia en Mélaga. En el extremo opuesto, se de-
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tecta un aumento del nimero de convenios vigentes fundamental mente en
Cordoba

GRAFICO 7A
NUMERO DE CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES: EVOLUCION
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Si se establece un andlisis comparativo de la evolucién de la negocia-
cion colectiva desde 2.003 hasta la fecha, se aprecia la tendencia en cuanto
a nimero de convenios vigentes.

En los siguientes gréficos se observa la evolucion en cuanto a la afec-
tacion de los convenios colectivos vigentes en lo que concierne tanto al na-
mero de trabajadores acogidos como a nimero de empresas afectadas por
|os mismos.

GRAFICO 7B
EMPRESASACOGIDASA CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES:EVOLUCION
245000
243,
240000
239.028
235000 / \35'353
230000
220627 231.366
225000
220000
2003 2004 2005 2006 2007

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. Pags. 199-234.



NN T 1] @

La Negociacién Colectiva en Andalucia en 2007 205
GRAFICO 7C
TRABAJADORESACOGIDOSA CONVENIOSCOLECTIVOSVIGENTES:
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2. TIPOLOGIA

Bajo este epigrafe se vaaproceder a encuadramiento de los convenios
colectivos vigentes en Andalucia segun sean éstos originarios o revisados.
Como se ha informado anteriormente, como convenios colectivos origina-
rios en la anualidad 2007 se recepcionan un total de 327, en tanto que los
560 textos negocial es restantes tienen natural eza de convenios revisados.

GRAFICO 8
CONVENIOS ORIGINARIOS- CONVENIOS REVISADOS.
PORCENTAJES DE AFECTACION

m Revisados

B Originarios|

CONVENIOS EMPRESAS TRABAJADORES

Este esquema se reitera en todas las provincias, donde priman numé-
ricamente |los convenios revisados. Todo ello es clara muestra de la ten-
dencia a la negociacion en procesos supraanuales en nuestra Comunidad
Auténoma.
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GRAFICO 9
CONVENIOS ORIGINARIOS- CONVENIOS REVISADOS.
DISTRIBUCION PROVINCIAL
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2.1. Conveniosoriginarios

Los 327 convenios originarios suponen el 36,87% del total de los vi-
gentes, afectando a 41,05% de los trabajadores afectados por la negocia-
cion colectiva andaluza, y a 37,54% de empresas incluidas en convenios
andaluces vigentes. Territorialmente, el mayor nimero de |os recepcionados
se registra en la provincia de Sevillay Mélaga, siendo los menores |os del
ambito interprovincial y la provincia de Jaén.

Si dentro delos convenios originarios, circunscribimos € andlisisalos pri-
meros convenios, vemos como se han recepcionado un total de 76 (8,57% del
total de vigentes), siendo Cérdoba la provincia mas destacada en este aspecto.

TABLA 2
CONVENIOS ORIGINARIOS PRIMEROS CONVENIOS

Ambito geogr. Convenios Originarios Primeros Convenios

Ne Empr. Trab. N° Empr. Trab.
Almeria 38 5.195 78.404 16 16 410
Cédiz 49 13.343 89.954 8 8 470
Cérdoba 36 13.865 90.907 7 7 420
Granada 38 997 10.369 8 8 366
Huelva 31 1.761 37.976 6 6 155
Jaén 17 3.097 33.065 0
Méaga 55 40.180 167.240 11 11 518
Sevilla 45 6.262 75.469 | 14 14 1.964
Interpr. 18 3.660 35.380 6 149 3.079
Totales 327 88.360 618.764 | 76 213 6.361

Base de datos: 327 convenios originarios afio 2007, de los cuales 76 son primeros convenios.
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GRAFICO 10
CONVENIOS ORIGINARIOS CLASIFICADOS POR CNAE
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GRAFICO 11
EVOLUCION DEL NUMERO DE CONVENIOSORIGINARIOS
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GRAFICO 13
PRIMEROS CONVENIOS CLASIFICADOS POR CNAE
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2.2. Conveniosrevisados

L os 560 convenios revisados suponen el 63,13% del total de los vigen-
tes, afectando al 58,95% del total de los trabajadores af ectados por la nego-
ciacion colectiva andaluza, y al 62,46% de empresas incluidas en conve-
nios andal uces vigentes

TABLA 3
CONVENIOSREVISADOS

Ambito geogr . N° Conv. Empresas Trabajadores ISP

Almeria 48 1.915 23.730 3,82
Cédiz 118 6.177 68.517 2,58
Cérdoba 62 24.163 102.739 2,99
Granada 33 19.079 128.144 3,08
Huelva 40 5.230 95.023 3,03
Jaén 44 46.195 153.887 3,68
Mélaga 82 7.628 85.846 3,05
Sevilla 110 36.355 217.484 3,95
Interpr. 23 251 13.063 4,20
Totales 560 146.993 888.433 3,38

Base de datos: 560 convenios revisados (89 de sector, 325 de empresa)
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El mayor nimero de convenios revisados se concentra en Cadiz. Por €l
contrario, la ciframas reducida corresponde a Granada.

GRAFICO 14

EVOLUCION DEL NUMERO DE CONVENIOS REVISADOS
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Como se observa en el siguiente grafico, si se contemplan los conve-
nios revisados desde una perspectiva cuantitativa, la clasificacion de los mis-
mos atendiendo a actividades econémicas (CNAE) arroja como resultado
que el mayor nimero est& encuadrado en «Otras Actividades» y en «Indus-
@ trias Manufactureras» , sectores ambos en los que prima la negociacion co- @
lectiva descentralizada a nivel de empresa, siendo précticamente inexistentes
|os convenios sectoriales provinciales. Es de destacar que especialmente en
|la primera de las actividades mencionadas, se produce una numerosa subdi-
vision en subsectores econdmicos. La actividad econémica con menor pre-
sencia de este tipo de convenios resulta ser la de «Pesca.

GRAFICO 15
CONVENIOSREVISADOS CLASIFICADOS POR CNAE
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3. AMBITO FUNCIONAL

Al examinar la distribucién de la actividad negociadora entre conve-
nios de empresas y de sector, se observa que, de forma similar alo que su-
cede en €l resto del Estado, en la negociacion colectiva andaluza es clarala
supremacia numeérica de los convenios de empresa. De esta forma, de los
887 convenios vigentes, 721 son convenios de empresa 0 de ambito infe-
rior, lo que significaun 81,29 % del total. Sélo 166 de los vigentes son con-
venios de sector, |o que supone el 18,71 % del total.

Sin embargo, esta situacion se altera dréasticamente si se analizan estos
mismos datos desde la perspectiva del grado de afectacion personal, ya que
resulta patente la primacia de los convenios sectoriales respecto de los de
empresa. La situacion descrita es una pauta que se reitera en todas las pro-
vincias andaluzas.

TABLA 4
CONVENIOSVIGENTES: SECTOR/EMPRESA
Ambito geogr. Convenios de Sector Convenios de Empresa
Ne Empr. Trab. N° Empr. Trab.

Almeria 17 7.041 95931 | 69 69 6.203
Cédiz 28 19.381 144735 | 139 139 13.736
Cérdoba 16 37.946 186.321 | 82 82 7.325
Granada 19 20.024 133819 | 57 57 4.694
Huelva 14 6.934 127.842 57 57 5.157
Jaén 25 49.256 181.019 | 36 36 5.933
Mélaga 20 47.691 236.282 | 117 117 16.804
Sevilla 22 42.484 272.768 | 133 133 20.185
Interpr. 5 3.875 9.714 | 36 36 38.729
Totales 166 234.632 1.388.431 | 721 721 118.766

Base de datos: 887 convenios vigentes (166 de sector, 721 de empresa)
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AMBITO FUNCIONAL POR PROVINCIAS. CONVENIOSVIGENTES
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TABLA 5

CONVENIOS ORIGINARIOS: SECTOR/EMPRESA

Ambito geogr. Convenios de Sector Convenios de Empresa
Ne Empr. Trab. Ne Empr. Trab.

Almeria 8 5.165 76.860 | 30 30 1.544
Cédiz 9 13.303 87.293 | 40 40 2.661
Cérdoba 8 13.837 89.291| 28 28 1.616
Granada 5 964 7349 | 33 33 3.020
Huelva 9 1.739 36.392 | 22 22 1.584
Jaén 6 3.086 30.657 | 11 11 2.408
Malaga 11 40.136 163.070 44 44 4.170
Sevilla 7 6.224 70.146 | 38 38 5.323
Interpr. 3.645 6.054 | 15 15 29.326
Totales 66 88.099 567.112 | 261 261 51.652
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TABLA 6
CONVENIOS REVISADOS: SECTOR/EMPRESA
Ambito geogr. Convenios de Sector Convenios de Empresa
Ne Empr. Trab. N° Empr. Trab.
Almeria 9 1.876 19.071| 39 39 4.659
Cédiz 19 6.078 57442 | 99 99 11.075
Cérdoba 8 24.109 97.030 | 54 54 5.709
Granada 14 19.060 126.470 | 19 19 1.674
Huelva 5 5.195 91450 | 35 35 3.573
Jaén 19 46.170 150.362 | 25 25 3.525
Méaga 9 7.555 73.212 73 73 12.634
Sevilla 15 36.260 202.622 | 95 95 14.862
Interpr. 2 230 3660 | 21 21 9.403
Totales 100 146.583 822.153 | 460 460 67.114

Examinando separadamente los convenios originarios y 1os convenios
revisados, desde una perspectiva funcional, los resultados que se obtienen
son similares. Con respecto a los convenios originarios, |os 261 de natura-
leza empresarial suponen el 79,82% del total, mientras |os 66 de sector sig-
nifican el restante 20,18 %. No obstante, estos Ultimos, a pesar de su infe-
rioridad numeérica, extienden su campo de aplicacién personal a 91,65% de
los trabajadores y al 99,70% de las empresas incluidas en el campo de apli-
cacion de los convenios originarios de este afio.

Si, dentro de los originarios, el andlisis se circunscribe alos 76 prime-
ros convenios, se aprecia que todos ellos son empresariales, salvo el Con-
venio del Sector de Operadores Logisticos de Sevilla.

327
CONVENIOS ORIGINARIOS
(36,87%)
|
\ \
66 261
SECTOR EMPRESA
(20,18%) (79,82%)
\ | | | | |
88.099 567.112 261 51.652
EMPRESAS TRABAJADORES EMPRESAS TRABAJADORES
(99,70%) (91,65%) (0,30%) (8,35%)
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La distribucién funcional de los convenios revisados es la siguiente;
460 son de empresa (82,14%) y 100 de sector (17,86%), afectando estos
altimos al 92,45 % de los trabajadores y a 99,69% de |las empresas.

560
CONVENIOS REVISADOS
(63,13%)
|
\ \
100 40
SECTOR EMPRESA
(17,86%) (82,14%)
\ | | | | |
146.533 821.319 460 67.114
EMPRESAS TRABAJADORES EMPRESAS TRABAJADORES
(99,69%) (92,45%) (0,31%) (7,55%)

3.1. Convenios Sectoriales

L os convenios de sector, no obstante su inferioridad numeérica, encua-
dran a la mayoria de los trabajadores y empresas incluidos en la negocia-
cion colectiva andaluza vigente. Asi, 1.388.431 trabajadores se incluyen en
este ambito funcional, lo que supone el 92,12% del global. Esta incidencia
es alin mas acusada respecto a las empresas, ya que €l 99,69% de las mis-
mas —234.632—se acogen a convenios de sector.

TABLA 7
CONVENIOS SECTORIALESVIGENTES:
EMPRESASY TRABAJADORESAFECTADOS

Ambito geogra. CONVENIOS SECTOR
N° Conv. Empresas Trabajadores ISP

Almeria 17 7.041 95.931 3,62
Cédiz 28 19.381 144.735 3,35
Coérdoba 16 37.946 186.321 3
Granada 19 20.024 133.819 3,12
Huelva 14 6.934 127.842 3,17
Jaén 25 49.256 181.019 3,66
Mélaga 20 47.691 236.282 3,34
Sevilla 22 42.484 272.768 3,92
Interpr. 5 3.875 9.714 4,97
Totales 166 234.632 1.388.431 3,44

Base de datos: 166 convenios vigentes de sector
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TABLA 8 )
CONVENIOS SECTORIALESMAS SIGNIFICATIVOS:
EMPRESASY TRABAJADORESAFECTADOS
Actividades Convenios Trabajadores Empresas
Agropecuario 8 500.912 87.516
Comercio 28 165.337 59.497
Construccion 8 266.468 10.692
Der. Cemento 6 9.153 614
Hosteleria 8 155.380 36.660
Limpieza 11 35.176 1.433
Madera 5 45.466 2.409
Otros 84 133.479 21.119
Siderometalurgia 8 77.060 14.692

Base de datos: 166 convenios vigentes de sector

L os textos negociales mas significativos de la Comunidad Auténoma
andaluza, por el nimero de trabajadores que acogen y las empresas a las
gue afectan, han sido tradicionalmente, y contintian siéndol o, l0s convenios
sectoriales de «Agricultura», «Comercio», «Construccion y obras plblicas»,
«Hosteleria» y «Siderometalurgia». El orden en que se han enunciado los
sectores reflgjala diversaincidencia cuantitativa, soliendo ser €l mismo préc-
ticamente en relacion con las magnitudes tanto de empresas como de traba-
jadores afectados, salvo cuando se consideran los sectores de Construccion
(supone el 17,8% del total de los trabajadores afectados por convenios de
sector y el 4,54% del total de las empresas inmersas en convenios sectoria-
les), Hosteleria (acoge al 10,44% del total de los trabajadores y a 15,58%
del total de las empresas) y Comercio (comprende el 11,12% de los trabaja-
doresy el 25,29% de |las empresas).

Las dimensiones medias de las empresas dominantes en cada uno de
dichos sectores explican, probablemente, lainversion de resultados apunta-
da. Se ha de matizar que |os datos que se ofrecen se obtienen a partir de los
que figuran en las correspondientes hojas estadisticas, pudiendo no corres-
ponder exactamente con las cifras reales. Particularmente hay que matizar
también, en relacion con el sector «Agropecuario», que, a corresponderse
en lainmensa mayoria de los casos con trabajos de campafia, |0s trabajado-
res van rotando entre las diversas provincias, de ahi que €l reflejo del nd-
mero de los afectados se encuentre incrementado en relacion con las cifras
reales de trabajadores agropecuarios en cada provincia.
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GRAFICO 18
CONVENIOS DE SECTORESMAS SIGNIFICATIVOS (N° DE TRABAJADORES)
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Base de datos: 1.388.431 trabajadores afectados por 10s 166 convenios de sector vigentes

GRAFICO 19
CONVENIOS DE SECTORES MAS SIGNIFICATIVOS (N° DE EMPRESAS)
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Base de datos: 234.632 empresas afectadas por 10s 166 convenios de sector vigentes

3.2. Convenios Empresariales

Los convenios vigentes de empresa ascienden a 721, siendo 118.766
los trabajadores que regulan sus relaciones laboral es a través de este tipo de
convenios (7,88% del total de los incluidos en convenios andaluces), cifra
muy inferior a los acogidos a convenios sectoriales. La incidencia del nd-
mero de empresas incluidas en convenios de empresa con respecto a glo-
bal de esta magnitud es alin menor, no superando el 0,31 % del total.

Por provincias, Cédiz y Sevilla son agquellas en que rigen mayor nime-
ro de estos convenios: 121y 111, lo que supone €l 79,29% vy el 83,46% del
total de los vigentes en tales demarcaciones respectivamente. A continua-
cion se coloca Mélaga con 85 (82,52 % del total provincial) y Cérdoba con
72 (81,82% de los vigentes en tal provincia). En el dmbito interprovincia
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es donde |a desproporcion a favor de los convenios de empresa frente a los
de sector es més acusada: Salvo cuatro, todos |0s convenios interprovinciales
vigentes son de empresa. El porcentaje més reducido |o a canzan los conve-
nios de empresa en Jaén (58,82% del total de vigentes en la provincia).

TABLA9
CONVENIOSCOLECTIVOSVIGENTES DE EMPRESA.
EMPRESASY TRABAJADORESAFECTADOS

Ambito geogr . CONVENIOS EMPRESA
Ne° Conv. Empresas Trabajadores ISP

Almeria 69 69 6.203 2,33
Cédiz 139 139 13.736 2,75
Cérdoba 82 82 7.325 2,35
Granada 52 52 4.694 2,59
Huelva 57 57 5.157 2,5
Jaén 36 36 5.933 2,64
Méalaga 117 117 16.804 2,83
Sevilla 133 133 20.185 2,23
Interpr. 36 36 38.729 3
Totales 721 721 118.766 2,68

Base de datos: 721 convenios vigentes de empresa

Tal y como se observa en la siguiente tabla, del examen de los conve-
nios de empresa en relacion con su particular ambito de aplicacion, se de-
duce que son mayoritarios agquellos que corresponden a la empresa en su
conjunto, seguido de los de centro de trabajo. Numéricamente son muy in-
feriores agquellos convenios que tienen la naturaleza de intercentro, los de
grupo de empresay los de grupo profesional o franja. En lo referente al cam-
po de afectacion personal, son igualmente los convenios empresariales lo
que se sitlian en primer lugar, situandose a continuacién los de centro de
trabgjo. Este esgquema es coincidente con el que se produjo en las anualida-
des precedentes.
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TABLA 10
CONVENIOSDE EMPRESA: TIPOLOGIA

Ambito Grupo Centrode | Intercentro| Grupode Empresas

geogré. Profesional Trabajo Empresas
Almeria 1 19 3 6 40
Cédiz 2 45 3 5 84
Cordoba 1 15 1 65
Granada 10 1 1 40
Huelva 1 17 1 2 36
Jaén 17 1 18
Méalaga 2 32 1 6 76
Sevilla 3 28 1 100
Interpr. 3 2 2 2 27
Totales 13 185 13 24 486

Base de datos: 721 convenios vigentes de empresa

Como se observa en el gréfico siguiente, en el global de los 721 con-
@ venios empresariales vigentes, son numeéricamente superiores los de indole @
privado (455, es decir, el 63,11% del total), superioridad que se reitera en
cada una de las provincias, especialmente en Cédiz (74,82%). Donde esta
desproporcién es menos acusada es en Almeriay Méaga, provincias en que
los convenios de empresa privada suponen el 53,62% y 58,12% de todos
|os vigentes de empresa, respectivamente.

GRAFICO 21
CONVENIOSVIGENTES DE EMPRESA.
PORCENTAJES PROVINCIALES SEGUN AMBITO PUBLICO/PRIVADO
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Base de datos: 721 convenios vigentes de empresa

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. Pégs. 199-234.



N

218

Informes y Documentos

Los convenios vigentes de empresa publica en Andalucia ascienden a
266 (36,89% del total de convenios de empresa vigentes). Los 70.737 tra-
bajadores encuadrados en los mismos suponen el 59,56 % del total de los
afectados por convenios vigentes de empresa. Este hecho es debido a que
las empresas publicas son aquellas que tienen un mayor ambito de encua-
dramiento personal.

Examinando la dimension media de la unidad productiva con convenio
colectivo propio, puede apreciarse en el gréfico que a continuacién se
transcribe, que los mas frecuentes son los convenios con unidades producti-
vas entre 25 y 50 trabajadores (22,16%), seguidos de los de aquéllas entre
50 y 100 trabajadores (21,29%), y los convenios con unidades productivas
entre 100 y 200 trabajadores (13,96%). En cualquier caso, es relativamente
escaso €l nimero de convenios de empresas con dimensién comprendida
entre 200 y 300 trabajadores (6,19%).

GRAFICO 22
PORCENTAJES POR PROVINCIAS DE CONVENIOS COLECTIVOS
VIGENTES SEGUN EL TAMANO DE LASEMPRESAS
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Base de datos: 721 convenios vigentes de empresa

4. AMBITO TEMPORAL

Por lo que se refiere al periodo de vigencia determinado en los conve-
nios en el momento de su suscripcion, sigue constatandose un fuerte predo-
minio de aquellos que se han pactado por un periodo de duracién superior
a afio, frente alos que se han ultimado con una vigencia de caracter anual.
Esta tendencia hacia la supraanualidad en los convenios colectivos andalu-
ces se elevo al 90,33% en 2.003. En 2005, ya suponian el 94,89% de los
convenios vigentes, cifraestabilizada en el presente afio 2007, pues el 92,91%
tienen un periodo de vigencia que excede de un afio.
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La distribucién de vigencias entre los convenios supraanuales implica
que son mayoritarios los convenios que fijan un periodo de hasta 3 afios de
vigencia, suponiendo el 33,02% del total de los convenios vigentes en An-
dalucia. Les siguen los convenios por periodo de hasta 4 afios (32,91%) y
aquellos que llegan a los 2 afos (14,88%). El resto de los convenios
supraanuales son muy minoritarios.

GRAFICO 23
CONVENIOSCOLECTIVOSVIGENTES. AMBITO TEMPORAL
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Base de datos: 887 convenios vigentes

El andlisis de las vigencias de los convenios originarios del afio 2.007
da como resultado una mayor presencia de los pactados por 1 afio (19,06%),
siendo no obstante mayoritarios |os convenios que fijan un periodo de hasta
3 afios de vigencia (34,45%). Les siguen los convenios por periodo de hasta
4 anos (18,73%) y hasta 2 afos (20,07%).

GRAFICO 24

CONVENIOS COLECTIVOSORIGINARIOSARNO 2007. AMBITO TEMPORAL
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Base de datos: 887 convenios vigentes
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GRAFICO 25
CONVENIOSVIGENTESANUALES/'SUPRAANUALES

Anual
7,22%

Supraanual
92,78%

GRAFICO 26
CONVENIOS ORIGINARIOSANO 2007 ANUALES/SUPRAANUALES

Anual 17,742

Supraanual
82,06%

GRAFICO 27
AFECTACION PERSONAL DE CONVENIOSVIGENTES
ANUALES/SUPRAANUALES

Anual
24,07%

Supraanual
75,93%

Base de datos: 1.507.197 trabajadores af ectados por 10s 887 convenios vigentes
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GRAFICO 28
AFECTACION PERSONAL DE CONVENIOS ORIGINARIOSARO 2007
ANUALES/SUPRAANUALES

Supraanual 47 08%

Anual 52,52%

Base de datos: 618.764 trabajadores af ectados por 10s 327 convenios originarios afio 2007

GRAFICO 29
FECHA FIRMA CONVENIOSVIGENTES
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5. AMBITO TERRITORIAL

Manteniendo el esgquema consolidado en el ambito andaluz, por otra
parte, similar al estatal, territorialmente es el &mbito provincial el de mayor
incidencia, inscribiéndose en el mismo el 28,75% de los convenios vigen-
tes. Por su parte, el ambito local supone el 47,56%, précticamente super-
puesto sobre el nivel empresarial, ya que generalmente corresponden a or-
ganizaciones productivas con un Unico centro de trabgjo. Los convenios
interprovinciales mantienen su carécter residual, suponiendo el 4,06% del
total de vigentes.
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GRAFICO 30
AMBITO TERRITORIAL DE CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES
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o Local

m Comarcal
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Base de datos: 887 convenios vigentes

Por su parte, el ambito territorial de los convenios interprovinciales no
es coextenso con el de la Comunidad Auténoma. Al contrario, como se ob-
servaen el gréafico que sigue, Unicamente el 50% de tales convenios abarca
las 8 provincias andaluzas.

GRAFICO 31
CONVENIOSINTERPROVINCIALES: PORCENTAJE
POR PROVINCIASAFECTADAS

16,28%

m 2 Provincias
11,63% m 3 Provincias
m 4 Provincias
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o 7 Provincias
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~9,30%
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Base de datos: 41 convenios vigentes de ambito interprovincial

6. TIEMPO DE TRABAJO
Jornada Anualizada Vigentes

1705,18 H
|
\ [
1781,77 H 1687,55 H
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[
[ |
1599,99 H 1738,74 H
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El estudio de lajornada laboral, su duracién y distribucion en el tiem-
po exige primariamente conocer |a jornada plasmada en los convenios co-
lectivos, haciendo coincidir el modulo de computo de la misma sobre una
base uniforme que, en este caso sera el computo anual, realizando para ello
la correspondiente transformacion en los textos que fijan dicha jornada en
computo semanal. Pues bien, si tomamos como base de datos el total de con-
venios vigentes en Andalucia, lajornada convenciona unificada en compu-
to anual, resultante de los célculos indicados, se cifra en el afio 2007 en

1705,18 horas de promedio.

Tabla 11

Jornada promedio convenios colectivos vigentes

Ambito geogra. | JornadaAnualizada | Jornada Semanal Jornada Anual
Almeria 1.692,74 37,80 1.693,60
Cédiz 1.708,51 37,59 1.707,66
Cérdoba 1.698,02 37,91 1.661,28
Granada 1.743,53 38,57 1.731,96
Huelva 1.710,31 37,52 1.755,73
@ Jaén 1.720,21 38,18 1.726,93 @

Mélaga 1.706,21 37,80 1.708,08
Sevilla 1.696,16 37,39 1.701,48
Interpr. 1.667,89 36,57 1.660,43
Totales 1.705,18 37,73 1.702,29

Bases de datos: 887 convenios vigentes

Si el andlisis lo circunscribimos a los convenios originarios del afio
2.006, los datos son levemente inferiores, tal y como constan en la siguien-

te tabla.
TABLA 12
JORNADA PROMEDIO CONVENIOSCOLECTIVOSORIGINARIOS
ANOACTUAL
Jornada Anualizada Jornada Semanal Jornada Anual
1.713,14 37,92 1.707,24

Base de datos: 327 convenios originarios afio 2007
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Como se apreciaen lasiguiente tabla, el andlisis funcional permite com-
probar que la jornada unificada en computo anual es sensiblemente mayor
en los convenios de naturaleza sectorial que en los de empresa, a residen-
ciarse en estos Ultimos los convenios de las empresas del sector publico,
mas propicios a reducciones de jornada.

TABLA 13
JORNADA ANUAL/SEMANAL UNIFICADA EN COMPUTO ANUAL :
PROMEDIO EN CONVENIOS SECTOR/EMPRESA

Ambito geogr . SECTOR EMPRESA
Almeria 1.798,73 1.666,62
Cadiz 1.779,10 1.694,29
Cordoba 1.777,25 1.682,56
Granada 1.775,54 1.731,83
Huelva 1.797,73 1.688,84
Jaén 1.771,01 1.684,93
Maélaga 1.797,10 1.690,68
Sevilla 1.785,60 1.681,36
Interpr. 1.708,12 1.662,31
Totales 1.781,77 1.687,55

Base de datos: 887 convenios vigentes

Las principales diferencias entre |os convenios de empresa no se producen
en el ambito territorial, sino entre los convenios de empresas del sector pri-
vado y los de las del sector publico. Asi, como se observa en la siguiente
tabla, los convenios colectivos vigentes en las empresas privadas fijan una
jornada anualizada notablemente superior a la acordada en los convenios
de empresa publica.
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TABLA 14
JORNADA ANUAL/SEMANAL UNIFICADA EN COMPUTO ANUAL :
PROMEDIO EN CONVENIOS EMPRESA PUBLICA/PRIVADA

Ambito geogra. PUBLICA PRIVADA
Almeria 1.596,17 1.727,56
Cédiz 1.612,07 1.721,96
Cordoba 1.567,79 1.763,86
Granada 1.634,34 1.775,16
Huelva 1.605,87 1.737,23
Jaén 1.632,29 1.705,17
Mélaga 1.615,58 1.744,79
Sevilla 1.584,03 1.745,85
Interpr. 1.592,48 1.718,17
Totales 1.599,99 1.738,74

Base de datos: 721 convenios vigentes de empresa

GRAFICO 32
@ EVOLUCION PROMEDIO JORNADA ANUALIZADA
CONVENIOSCOLECTIVOSVIGENTES
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GRAFICO 33
EVOLUCION PROMEDIO JORNADA ANUAL IZADA
CONVENIOS DE EMPRESA PRIVADA
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GRAFICO 34
EVOLUCION PROMEDIO JORNADA ANUALIZADA
CONVENIOS DE EMPRESA PUBLICA
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GRAFICO 35

EVOLUCION PROMEDIO JORNADA SEMANAL
CONVENIOSCOLECTIVOSVIGENTES
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Uno de los aspectos a considerar dentro de laregulacién que los distin-
tos convenios colectivos vigentes durante el afio 2007 efectlian respecto a
la jornada de trabajo es €l referido a la determinacion de la jornada maxi-
ma, optando éstos bien por el cdmputo semanal, estableciendo una jornada
maximaanual o utilizando conjuntamente ambas férmulas de determinacion.
Tomando en consideracion la totalidad de los convenios colectivos vigen-
tes, se observa que la mayoria de ellos opta por determinar |ajornada maxi-
ma de trabajo en computo semanal. En segundo lugar se sitlan aguellos
acuerdos que determinan su jornada de trabajo en computo mixto. Por Ulti-
mo, un porcentaje menor de los convenios vigentes opta por determinar su
jornada en computo anual.

GRAFICO 36
MODULO DETERMINACION DE LA JORNADA DE TRABAJO
DE CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES

Mixto
33%
Semanal
45%

Anual
22%

Base de datos: 887 convenios vigentes

Si nos circunscribimos alos convenios originarios, vemos como la pre-
eminencia del modulo semanal se acrecienta levemente.

GRAFICO 37
MODULO DETERMINACION DE LA JORNADA DE TRABAJO
DE CONVENIOS COLECTIVOSORIGINARIOS
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Base de datos: 327 convenios originarios afio 2007
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7. ORDENACION DEL SALARIO

Si tomamos como base de datos |a globalidad de |os convenios col ecti-
VOs vigentes, se observa que el incremento salarial ponderado global medio
(1.S.P) resultante en Andalucia, incluyendo convenios originarios y revisa-
dos, sesitlaen el 3,40%, correspondiendo €l 3,45% alos convenios de sec-
tory el 2,81% alos de empresa. A su vez, estos Ultimos se subdividen en un
2,77% para el dmbito publicoy un 2,85% para el privado. Laincidencia del
sector Agropecuario resulta elevada dado su amplio ambito de aplicacion
personal, ya gque, sin tomar en consideracion |os convenios pertenecientes a
este sector, €l 1.S.P. general descenderiaa 3,24%.

En los convenios originarios recepcionados en el presente afio, el in-
cremento salarial medio alcanza el 3,44%, situdndose en el 3,46% en los
convenios sectorialesy en el 3,12% en los empresariales.

En los convenios revisados, € promedio de incremento salarial se ele-
va a 3,38%, adscribiéndose una vez més el promedio superior a ambito
sectorial (3,44%) frente al empresarial (2,60%).

|.SP.CONVENIOSVIGENTES

3,40%
ORIGINARIOS REVISADOS SECTOR EMPRESA
3.44% 3,38% 3,45% 2,81%
SECTOR EMPRESA SECTOR EMPRESA PUBLICO PRIVADO
3,46% 3,12% 3,44% 2,60% 2,77% 2,86%
PUBLICO PRIVADO
3,13% 3,07%
GRAFICO 38

ISPEN CONVENIOSVIGENTES (SEGUN SECTOR-EMPRESA)
A NIVEL PROVINCIAL

6,00

B Y NaYE 1

2,00

0,00
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=——==SECTOR 3,62 3,35 3,00 3,11 3,17 3,66 3,34 3,92 4,97
= M PRE S A 2,33 2,75 2,35 2,59 2,50 2,64 2,83 2,23 3,00
| =G L OBAL 3,56 3,31 2,98 3,10 3,15 3,63 3,31 3,83 3,63

Base de datos: 887 convenios vigentes (166 de sector, 721 de empresa)
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GRAFICO 39

COMPARATIVA INTERANUAL |.S.P. CONVENIOSVIGENTES
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GRAFICO 40
COMPARATIVA INTERANUAL |.S.P. CONVENIOS ORIGINARIOS
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Del estudio del conjunto de convenios colectivos vigentes en relacion
con la distribucion por tramos de los incrementos salariales, se desprende
gue el que més repercusion tiene es el comprendido entre el 2% y el 3%. A
continuacion se sitlia el grupo de convenios que contemplan un incremento
retributivo comprendido entre el 3% y 4%, seguido de los convenios vigen-
tes que fijan un incremento igual o superior a 4%. L os restantes tramos tie-
nen una incidencia notablemente inferior.
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GRAFICO 41
CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTESAGRUPADOS POR TRAMOSDE |.SP.
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Base de datos: 887 convenios vigentes (166 de sector, 721 de empresa)

Si lo que se analiza es el nimero de trabajadores incluidos en cada uno
de estos tramos, se aprecia que la afectacion personal de los mismos da como
resultado proporciones diferentes a las obtenidas al considerar el nimero
de convenios, si bien también aparece el grupo de convenios que contempla
un incremento retributivo comprendido entre el 2%y el 3% como aguel en
el que estén incluidos més trabajadores, situandose a continuacion los in-
cluidos en el tramo con incremento de retribuciones comprendido entre el
3%y el 4%.

GRAFICO 42
AFECTACION PERSONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS
VIGENTES POR TRAMOSDE |.S.P.
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Base de datos: 1.507.197 trabajadores afectados por 10s 887 convenios vigentes
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GRAFICO 43
CONVENIOS COLECTIVOS ORIGINARIOSAGRUPADOS
POR TRAMOSDE |.SP.
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Base de datos: 327 convenios originarios afio 2007

Al analizar los convenios colectivos originarios de 2.007 en relacion
con la distribucion por tramos de los incrementos salariales, se observa que
el que més repercusion tiene es el comprendido entre el 2%y el 3%. A con-
tinuacion se sitlia el grupo de convenios que contemplan un incremento re-
tributivo comprendido entre el 3% y 4%, seguido de |os convenios origina-
rios que fijan un incremento igual o superior al 4%.

Si lo que se analiza es el nimero de trabajadores incluidos en cada uno
de estos tramos, se aprecia que la afectacion personal de los mismos da como
resultado proporciones diferentes a las obtenidas al considerar el nimero
de convenios. En este caso aparece el grupo de convenios originarios que
contempla un incremento retributivo comprendido entre el 3%y el 4% como
aquel en el que estén incluidos més trabajadores, situandose a continuacion
los incluidos en el tramo de convenios con incremento comprendido entre
el 2%y el 3%.

GRAFICO 44
AFECTACION PERSONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS
ORIGINARIOSPOR TRAMOSDE |.SP.
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Base de datos: 618.764 trabajadores af ectados por 10s 327 convenios originarios afio 2007
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El 51,63% de los convenios col ectivos vigentes en 2007 contempla cldu-
sulas de garantia salarial. Estas clausulas son aplicables a 69,1% de los tra-
bajadores y a 68,8% de las empresas incluidas en el ambito de aplicacion
de los 887 convenios vigentes en Andalucia. Desde un punto de vista fun-
cional, se aprecia mayor incidencia en los convenios de ambito sectorial
(71,69%) que en los de empresa (47,02%). No obstante, si solo considera-
mos |os convenios vigentes de empresa privada, vemos como el porcentaje
de los que establecen esta garantia se eleva a 30,52% de los 557 Conve-
nios de empresa vigentes.

458 CONVENIOS VIGENTES CON
CLAUSULASDE GARANTIA SALARIAL
(51,63%)
\
[ \ \ \
1.059.687 163.974 119 339
TRABAJADORES EMPRESAS SECTOR EMPRESA
(69,1%) (68,8%) (71,69%) (47,02%)
I
| |
95 226
PUBLICA PRIVADA
(14,15%) (32,87%)

Si el andlisis|o circunscribimos a los convenios originarios correspon-
dientes a 2007, vemos como el 55,96% de los mismos contiene este tipo de
clausula, siendo menos comin en los convenios de empresa (49,81%) que
en los de sector (80,30%). Estas clausulas son aplicables a 87,55% de los
trabajadores y a 92,75% de las empresas incluidas en el &mbito de aplica-
cion de los 183 convenios originarios afio 2007. Si no incluimos la empresa
publicalos datos se reducen a 103 convenios de empresa privada lo que su-
pone el 29,03% de |os 130 convenios originarios de empresa.

183 CONVENIOS ORIGINARIOS CON
CLAUSULASDE GARANTIA SALARIAL
(55,96%)
\
\ \ \ \
554,877 82.424 53 130
TRABAJADORES EMPRESAS SECTOR EMPRESA
(87,55%) (92,75%) (80,30%) (49,81%)
\
| |
27 103
PUBLICA PRIVADA
(8,35%) (39,46%)
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GRAFICO 45
AFECTACION PERSONAL DE CLAUSULAS DE GARANTIA SALARIAL.
CONVENIOS COLECTIVOSVIGENTES

Sin garantia salarial
29,72%

Con garantia salarial
70,28%

Base de datos: 1.507.197 trabajadores af ectados por 10s 887 convenios vigentes

GRAFICO 46
AFECTACION PERSONAL DE CLAUSULAS DE GARANTIA SALARIAL.
CONVENIOS ORIGINARIOSANO 2007

Sin garantia salarial
10,08%

Con garantia salarial
89,92%

Base de datos: 618.764 trabajadores af ectados por 10s 299 convenios originarios afio 2007

8. SALUD LABORAL

La amplia recepcion de las clausulas de salud laboral pone de mani-
fiesto la importancia de esta materia. El desarrollo de medidas preventivas
que garanticen las condiciones de seguridad y salud laboral de los trabaja-
dores esté presente en el 89,63% del conjunto de los convenios colectivos
vigentes de ambito andaluz. Estas clausulas afectan a 89,60% de las em-
presas incluidas en el campo de aplicacion de tales textos negociales, al-
canzando al 89,35% de |os trabajadores af ectados por |a negociacion colec-
tiva andaluza.
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795 CONVENIOS VIGENTES CON
CLAUSULASDE SALUD LABORAL
(89,63%)
1.366.275 230.308
149 646

TRABAJADORES EMPRESAS

(89.35%) (89.60%) SECTOR EMPRESA

La presencia de clausulas relativas a la salud laboral se aprecia en el
91,74% de los convenios originarios del afio 2007. Desde un punto de vista
funcional, los convenios originarios de sector que abordan esta materia se
sitdian en el 90,91%, representando en |os convenios originarios de empresa

el 91,95%.
300 CONVENIOS ORIGINADOS CON
CLAUSULAS DE SALUD LABORAL
91,74%)
444,610 79,206 47 197
TRABAJADORES EMPRESAS SECTOR EMPRESA
(92,31%) (97,76%) (90,91%) (91,95%)

No obstante, los datos anteriores son referencias genéricas a la salud
laboral, como se pone de manifiesto a observar que menciones especificas
a planes de prevencion Unicamente aparecen en el 22,00% de los convenios
originarios del afio 2007. Si se analizan conjuntamente, ademas de los ori-
ginarios, los revisados, el porcentaje de convenios vigentes que contiene re-
ferencias a dichos planes se sitia en el 18,87%.
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DERECHOS FUNDAMENTALES

Universidad de Salamanca

LA INCONSTITUCIONALIDAD DE LA LIBERTAD SINDICAL
DE LA LEY ORGANICA 8/2000 SOBRE DERECHOS

Y LIBERTADES DE LOSEXTRANJEROSEN ESPANA

Y SU INTEGRACION SOCIAL

Sentencia del Tribunal Constitucional 236/2007, de 07 de noviembre

DJaMIL TONY KAHALE CARRILLO ™

SUPUESTO DE HECHO: El Parlamento de Navarrainterpone recur-
so de inconstitucionalidad contralos ordinales 5, 6, 7, 9, 12, 13, 14, 16, 20,
50, 53 y 56 del articulo 1 de la Ley Orgénica 8/2000, de 22 de diciembre,
de reforma de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y
libertades de los extranjeros en Espafiay su integracién social. Lo que sig-
nifica, grosso modo, la inconstitucionalidad del derecho de reunion, asocia
cion, sindicacion libre, educacion no obligatoriay asistenciajuridica gratuita.

De todos los apartados controvertidos que comprende €l articulo 1 de
laLey 8/2000, en el recurso de inconstitucionalidad, el que més nos intere-
sa en este comentario es el ordinal 9, es decir, el derecho que reconoce la
libertad sindical de los extranjeros en las mismas condiciones que |os espa-
fioles, siempre y cuando obtengan la respectiva autorizacion o estancia en
Espaia. El Parlamento navarro alega en su escrito que el precepto vulnera
el contenido del derecho a que hace referencia el articulo 28.1 de la Consti-
tucion Espariola (CE), puesto que aquél precepto consagra el derecho a fi-
liarse a sindicato de su eleccion tanto a espafioles como a extranjeros, y
por ello seria contrario a la Carta Magna al prohibirse su gjercicio a aque-
[los extranjeros que no obtuvieran autorizacion de estancia o residencia en
el territorio espafiol. Aunado a hecho que dicho precepto es contrario, a su
vez, alo establecido en el articulo 23.4 de la Declaracion de los Derechos
Humanos, a articulo 22 del Pacto Internacional de Derechos Civilesy Poli-

* Doctor en Derecho. Universidad de Salamanca.
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ticos, y €l articulo 11 del Convenio Europeo parala Proteccion de los Dere-
chos Humanos y de la Libertades Fundamentales.

Por otra parte, el Abogado del Estado alega que |os extranjeros no au-
torizados para residir en territorio espafiol no estén autorizados para traba-
jar validamente. Por o que constituiria un absurdo irreconciliable con el sen-
tido comun permitir que quien no se encuentre autorizado a trabajar pudie-
ra gjercer el medio de presion sobre el empleador que le otorga el derecho
fundamental ala huelga. Finalmente, rechaza la pretension del Parlamento
de Navarra de fundamentar la inconstitucionalidad del precepto impugnado
en su contradiccion con los Tratados internacional es ratificados por Espafia
en materia de derechos fundamental es. El basamento de sus alegatos se centra
en lo previsto en el articulo 10.2 de la CE, puesto que la configuracion de
los derechos fundamentales en los Tratados internacionales no es un
pardmetro de constitucionalidad de las leyes espafiolas, en vista que dicho
precepto se encuentra destinado a la interpretacion de aquéllos?.

La constitucionalidad del precepto recurrido debe enjuiciarse, ajuicio
del Abogado del Estado, utilizando como parametros los articul os de la Carta
Magna pero no comparando directamente los términos del articulo 1.9 dela
Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, de reformade la Ley Organica 4/
2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Es-
pafiay su integracion social, con las expresiones contenidas en los Tratados
internacionales, ya que los Tratados invocados no contienen una prevision
expresa sobre el alcance subjetivo que ha de tener el derecho de la sindica-
cion en relacion con los extranjeros, sin ser posible deducirse de las expre-
siones gque contienen.

RESUMEN: El fundamento principal en que se basa el Parlamento de
Navarra en el recurso de inconstitucionalidad, es que el articulo 28 de la
CE consagra el derecho que tenemos tantos |os espafioles como |os extran-
jeros aafiliarnos a sindicato de nuestra elecciéon, y en dicho precepto cons-
titucional no establece que los extranjeros deban poseer 1a debida autoriza-
cion de estancia o residencia en territorio espafiol para poder disfrutarlo. Por
otra parte, ala diferencia que ocurre con el derecho de huelga, el gjercicio
de lalibre sindicacién no requiere la condicion laboral de su titular. En de-
finitiva, plantea que no puede argumentarse que los titulares del derecho a
la libertad sindical sean los trabajadores extranjeros en situacion regular, y
gue sblo aaquellos les alcancen |os beneficios derivados de su afiliacion.

2 ATC 195/1991.
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Planteado en aquellos términos el recurso de inconstitucionalidad, el
Tribunal Constitucional sefiala que deben resolverse dos argumentos de ca-
récter general. Por una parte, la libertad que concede la Carta Magna en €l
articulo 13.1 a legislador pararegular el gjercicio de las libertades publicas
que el Titulo | garantiza alos extranjeros en territorio espafiol, y los limites
gue se ve sometido en el establecimiento de diferencias en relacion con los
nacionales. Por la otra, lainconstitucionalidad del articulo 1.9 delaLey Or-
ganica 8/2000, de 22 de diciembre, de reforma de la Ley Organica 4/2000,
de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y
su integracion social, impugnado por su contradiccion con los Tratados in-
ternacionales ratificados por Espafia en materia de derechos y libertades.
Argumentos que mas adelante se analizaran.

Y tras un andlisis de dichos argumentos el Tribunal Constitucional de-
claralainconstitucionalidad del articulo 1.9 de la Ley Organica 8/2000, de
22 de diciembre, de reforma de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero,
sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia 'y su integracion
social, por ser contrario a articulo 28.1 de la CE. El cua aclara que la
inconstitucionalidad de ese inciso viene referida exclusivamente al derecho
a sindicarse libremente, pero no a derecho a afiliarse a una organizacion
profesional.

INDICE

1. LOS DERECHOS CONSTITUCIONALES DE LOS EXTRANJEROS

2. LA LIBERTAD SINDICAL COMO DERECHO FUNDAMENTAL DE LOS EXTRANJEROS

3. LA INCONSTITUCIONALIDAD DEL ARTICULO 1.9 DE LA LEY ORGANICA 8/2000 soBRE DE-
RECHOS Y LIBERTADES DE LOS EXTRANJEROS EN ESPANA Y SU INTEGRACION SOCIAL

4. VOTO PARTICULAR DE LA SENTENCIA DICTADA POR EL PLENO EN EL RECURSO DE
INCONSTITUCIONALIDAD NUM. 1701/2001

5. REFLEXION FINAL

1. LOSDERECHOSCONSTITUCIONALESDE LOSEXTRANJEROS

En relacion ala primera de |as cuestiones argumentadas, en la senten-
ciaque se comenta, el Tribunal Constitucional ha sefialado que la Carta Mag-
na® reconoce una serie de derechos inherentes a la persona, que la titulari-
dad no puede ser excluida a los extranjeros, asi como a otros derechos que
les son reconocidos a los espafioles y no lo disfrutan los extranjeros. Por 1o
que ha agrupado en tres, los derechos inherentes a la persona:

3 BOE nim. 311, de 29 de diciembre de 1978.
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Derechos por igual a espafioles y extranjeros. Se trata de los que
corresponden a cada persona en cuanto tal y no por razén de su ciu-
dadania, puesto que son imprescindibles para la garantia de la dig-
nidad humana*. En otras palabras, son derechos concernientes ala
dignidad humana como el derecho alavida, alaintegridad fisicay
moral (art. 15 CE) %; alaintimidad (art. 18 CE) ; alalibertad ideo-
l6gica (art. 16 CE) 7; el derecho alatutelajudicial efectiva (art. 24
CE) 8; e derecho alalibertad personal y alaseguridad (art. 17 CE) ®,;
el derecho instrumental a la asistencia juridica gratuita (art. 119
CE) 1% vy, el derecho a no ser discriminado por razén de nacimien-
to, raza, sexo, religion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social (art. 14 CE) . Por lo que no hay que tener en
cuenta, en relacion al extranjero, la nacionalidad, la residencia legal
o ilegal paradisfrutar de estos derechos, por ser irrelevante, y setie-
nen que regular en términos de igualdad para unos como para otros.
Derechos compartidos por nacionales como extranjeros, reconoci-
dos a estos Ultimos a |o establecido en los Tratados internacional es
y por las leyes. La nacionalidad es de gran relevancia para poder
gjercer sus derechos. No obstante, en cuanto los derechos funda-
mentales son del individuo, la modulacion que se pueda introducir
al gjercicio por extranjeros nunca podré llegar hasta hacer desapa-
recer el derecho o hasta desfigurarlo haciéndolo irreconocible 2,
Dicho en otros términos, son derechos que perteneceran o no a los
extranjeros segun lo que dispongan los Tratados y las leyes, lo que
resulta, por tanto, admisibles las diferencias de trato en cuanto a su
gjercicio; asi como diferencias importantes entre distintos tipos de
extranjeros por razon de su situacion regular o irregular de residen-
cia, residenciay trabajo o estancia en Espafia.

Derechos que no pertenecen alos extranjeros, por ser especificos a
los nacionales, como es el caso del articulo 23.1 de la CE: «Los
ciudadanos tienen el derecho a participar en los asuntos publicos,

STC 91/2000, de 30 de marzo.

STC 107/1984, de 23 de noviembre.

STC 107/1984, de 23 de noviembre.

STC 107/1984, de 23 de noviembre.

STC 99/1985, de 30 de septiembre.

STC 144/1990, de 26 de septiembre.

STC 95/2003, de 22 de mayo.

STC 137/2000, de 29 de mayo.

Perez TRemPs, P, «Las condiciones de gjercicio de los Derecho Fundamentales», en
Derecho Constitucional, Volumen I, Tirant lo Blanch, Valencia, 1991, pags. 134-135.
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directamente o por medio de representantes, libremente elegidos en
elecciones periddicas por sufragio universal». Dicho en otras pala-
bras, son derechos reservados a los espafioles en virtud del articulo
13.2 dela CE, en vista que la Carta Magnalos considera relaciona-
dos con el nucleo de la soberania estatal .

2. LALIBERTAD SINDICAL COMO DERECHO FUNDAMENTAL
DE LOSEXTRANJEROS

De los tres grupos que se han sefialado, en el que se encuadraria el de-
recho alalibre sindicacion, cabe adelantar, que es €l primero de los nom-
brados, es decir, derechos por igual a espariolesy a extranjeros. Se trata de
los que corresponden a cada persona en cuanto tal y no por razn de su ciu-
dadania, puesto que son imprescindibles para la garantia de la dignidad hu-
mana’2. En otras palabras, son derechos concernientes a la dignidad humana
el derecho alavida, alaintegridad fisicay moral; alaintimidad; alalibertad
ideoldgica; el derecho alatutelajudicia efectiva; el derecho alalibertad per-
sonal y ala seguridad; el derecho instrumental ala asistencia juridica gra-
tuita; y, €l derecho ano ser discriminado por razén de nacimiento, raza, Sexo,
religion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social 4.

Para determinar si el derecho a la libre sindicacién pertenece o no a
este grupo ofrece ciertas dificultades por cuanto todos |os derechos funda-
mentales, por su propia naturaleza, se encuentran vinculados a la dignidad
humana. En este sentido, la dignidad de |a persona, como fundamento del
orden publico y la paz social, como lo hace saber el articulo 10.1 de la CE,
obliga a reconocer a cualquier persona, independientemente de la situacion
en que se encuentre, aquellos derechos o contenidos de |os mismos impres-
cindibles para garantizarla, erigiéndose asi la dignidad en un minimo invul-
nerable que por imperativo constitucional se impone a todos los poderes,
incluido el legislador. Incluyendo a las diversas variantes politicas que en-
cuadran dentro de la Carta Magna como «marco de coincidencias» que per-
mite diferentes legislaciones en materia de extranjerial®.

En este sentido, la dignidad de la persona a la que hace referencia el
texto constitucional en el articulo 10.1, constituye un primer limite ala li-
bertad del legislador a la hora de regular ex articulo 13 de la CE los dere-
chosy libertades de los extranjeros en Espafia. El grado de conexion de un

13 STC 91/2000, de 30 de marzo.
14 Art. 14 CE. STC 137/2000, de 29 de mayo.
15 STC 11/1981, de 8 de abril.
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concreto derecho con la dignidad debe determinarse a partir de su conteni-
doy naturaleza, los cuales permiten precisar en qué medida es imprescindi-
ble para la dignidad de la persona concebida como un sujeto de derecho,
siguiendo para ello lo dispuesto en el articulo 10.2 del CE, es decir, acatan-
do lo dispuesto en la Declaracion Universal de Derechos Humanos y los
Tratados internacional es.

Segun lo dispuesto en el articulo 13 de la CE €l legislador no puede
negar los derechos que la propia Carta Magna reconoce directamente a los
extranjeros 6. Sin embargo, si puede establecer condicionamientos adicio-
nales en relacion a su gjercicio, siempre que se respete las prescripciones
constitucionales. Asimismo, tiene la potestad de regular |os derechos de los
que son titulares los extranjeros en las condiciones que se establezcan en
los Tratados internacionales y en las leyes, es decir, regular aquellos dere-
chos que no son atribuidos de manera directa por el texto constitucional a
los extranjeros pero que el legislador puede extender a los no nacionales,
aungue no sea precisamente en iguales términos que | os esparioles’.

En definitiva, el articulo 13.1 de la CE le otorga al |egislador una nota-
ble libertad para regular los derechos de |os extranjeros en Esparia, pudien-
do establecer ciertos requerimientos para su gjercicio. No obstante, una re-
gulacion de este contenido debe tener:

a) el grado de conexion de los concretos derechos con la garantia de

la dignidad humana;

b) el contenido preceptivo del derecho, cuando éste venga reconocido

alos no nacionales de manera directa por el texto constitucional;
c) el contenido delimitado para el derecho por la Carta Magnay los
Tratados internacionales;

d) lascondiciones de gercicio establecidas por laLey deberan dirigirse
a preservar otros derechos, bienes o intereses protegidos constitu-
cionalmente, que guarden proporcién con lafinalidad perseguida.

3. LAINCONSTITUCIONALIDAD DEL ARTICULO 1.9DE LALEY
ORGANICA 8/2000 SOBRE DERECHOSY LIBERTADESDE LOS
EXTRANJEROSEN ESPANA Y SU INTEGRACION SOCIAL

En relacién a la segunda de las cuestiones argumentadas por el Tribu-
nal Constitucional, en la sentencia que se comenta, es determinar si el dere-

16 STC 115/1987, de 7 dejulio.
17 STC 94/1993, de 22 de marzo.
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cho de los extranjeros alalibre sindicacion, ala que hace referenciala Ley
Organica 8/2000, de 22 de diciembre, de reformade la Ley Organica 4/2000,
de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los extranjeros en Espafia y
su integracion social 18, es inconstitucional por entrar en contradiccion con
los Tratados internacional es ratificados por Espafia en materia de derechos
y libertades. En este sentido, la jurisprudencia constitucional ha sefialado la
utilidad de los textos internacional es ratificados por Espafia para configurar
el sentido y el alcance de los derechos fundamentales, segin lo dispuesto
en el articulo 10.2 dela CE.

No obstante, los Tratados y |os Acuerdos internacionales no convierten
en canon auténomo de validez de las normas y actos de los poderes publi-
cos desde la perspectiva de los derechos fundamentales. Si se afirmara tal
aseveracion, sobraria la proclamacién constitucional de aquéllos derechos,
bastando con que el constituyente hubiera efectuado una remision alas De-
claraciones internacionales de derechos humanos o a los Tratados interna-
cionales que suscribiera Espafia sobre derechos fundamentales y libertades
publicas?®.

Le corresponde a Tribunal Constitucional, es en este sentido, contras-
tar las normas | egal es impugnadas con |os correspondientes preceptos cons-
titucionales que proclaman los derechos y libertades de los extranjeros en
Espafia, interpretados de conformidad con el contenido de agquéllos textos
internacionales. De manera que, €l Tribunal declararalainconstitucionalidad
del articulo impugnado, si aquellas normas con rango de ley vulneren el con-
tenido constitucionalmente declarado de dichos derechos y libertades.

En definitiva, paraque el Tribunal pueda declarar lainconstitucionalidad
del articulo 1.9 de la Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, de reforma
de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de
los extranjeros en Espafiay su integracion social, debe utilizar |as argumen-
taciones anteriormente expuestas, es decir, determinar si lalibre sindicacion
de los extranjeros en situacion regular en territorio espafiol atenta contrala
dignidad personal y si contraviene con lo dispuesto en los Tratados o Acuer-
dos internacionales suscritos por Espafia. Dicho en otros términos, si ta
precepto de la Ley de Extranjeriavulnera el contendido del articulo 28.1
de la CE; y es contrario a lo sefialado en el articulo 23.4 de la Declara-
cion Universal de Derechos Humanos, el articulo 22 del Pacto Interna-
cional de Derechos Civilesy Paliticos, y el articulo 11 del Convenio Eu-

18 BOE num. 45508, de 23 de diciembre de 2000.
19 SSTC 38/1981, de 23 de noviembre; 84/1989, de 10 de mayo; y, 64/1991, de 22 de
marzo.
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ropeo para la Proteccion de los Derechos Humanos y de la Libertades
Fundamental es.

Se debe partir que el articulo 28.1 de la CE sefiala que, «Todos tienen
derecho a sindicarse libremente (...). Lalibertad sindical comprende el de-
recho afundar sindicatosy a afiliarse al de su eleccién, asi como el derecho
de los sindicatos a formar confederacionesy a fundar organizaciones sindi-
cales internacionales o a afiliarse a las mismas» %°. Siguiendo el criterio
interpretativo que ha sefialado el Tribunal Constitucional en relacion al arti-
culo 10.2 del CE, se debe tener en cuenta lo sefidlado en el articulo 23 de la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos?2, en el que «toda perso-
na tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la defensa de sus
intereses»; asi como €l articulo 22 del Pacto Internaciona de Derechos Ci-
viles y Politicos??, que reza «toda persona tiene derecho a asociarse libre-
mente con otras, incluso afundar sindicatosy a afiliarse a ellos parala pro-
teccion de sus intereses», 1o que similarmente recoge el articulo 8 del Pacto
Internacional de Derechos Econdmicos, Socialesy Culturales?3, proclaman-
do el «derecho de toda persona afundar sindicatosy a &filiarse al de su elec-
cion». Al igual que, el articulo 11.1 del Convenio Europeo para la Protec-
cion de los Derechos Humanos y de la Libertades Fundamentales?4, el cual
consagra el derecho de toda persona a la libertad de reunién y de asocia-
cion, incluido el derecho de fundar, con otras, sindicatos y de afiliarse alos
mismos para la defensa de sus intereses; mientras que el articulo 5 de la
Carta Social Europea®, reza que las partes contratantes se comprometen a
gue la legislacion nacional no menoscabe la libertad sindical. Finalmente,
|o establecido en los Convenios de la Organizacion Internacional del Traba-
jo (OIT) nim. 87, sobre libertad sindical y proteccion del derecho de sindi-

20 \jid. KaHALE CARRILLO, D., «Notas a la libertad sindical y el derecho de huelga de
los extranjeros en Espafia», Estudios Financieros. Revista de Trabajo y Seguridad Social, nim.
243, 2003, pags. 83-102.

21 Adoptaday proclamada por laAsamblea General en su resolucion 217 A (111), de 10
de diciembre de 1948.

22 Adoptado y abierto alafirma, ratificacion y adhesion por la Asamblea General en su
resolucién 2200 A (XX1), de 16 de diciembre de 1966, en Nueva York. BOE ndm. 103, 30 de
abril de 1977.

2 MiLA MORENO, J., «El pacto internacional de derechos econdmicos, socialesy cultu-
rales», en AA.VV. (Coord. GoMEZ Isa, F. y MANUEL PUREZA, J.), La proteccién internacional
de los derechos humanos en los albores del siglo XXI, Universidad de Deusto, Bilbao, 2004,
pags. 185-214.

24 De 4 de noviembre de 1950, ratificado por Espafia con fecha 26 de septiembre de
1979. BOE nim. 243, de 10 de octubre de 1979.

2 Turin, 18 de octubre de 1961. Consgjo de Europa (Estrasburgo).
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cacion y nim. 98, relativo a la aplicacion de los principios del derecho de
sindicacion y negociacion colectiva, ambos ratificados por Espafia?®.

El Tribunal Constituciona ha vinculado la titularidad del derecho de
libertad sindical a todos los trabajadores en su caracterizacion material, y
no juridico-formal, y a todos los sindicatos, entendiendo de este modo la
proyeccion universal subjetiva que de dicho derecho efecttian los Tratados
internacional es antes mencionados, entre los cuales se destaca el Convenio
87 de la OIT relativo alalibertad sindical y a la proteccion del derecho de
sindicacion, en el que el articulo 2 reconoce a todos los trabajadores, sin
distincion alguna 'y sin autorizacion previa, los derechos de fundacion de
sindicatos y de afiliacion a los mismos. Visto desde esta Optica, no resulta
constitucionalmente admisible la exigencia de la situacion de legalidad en
Espaiia para su gjercicio por parte de los trabajadores extranjeros, aungue
lo sea para la celebracion védlida de su contrato de trabajo y, en consecuen-
cia, para la obtencién de la condicion juridico-formal de trabajador 27. Sin
embargo, lo anterior no significa que el legislador organico no pueda esta-
blecer limitaciones o excepciones a su gjercicio en lostérminos alos que le
atribuye el articulo 28.1 del texto constitucional. Pero no alcanzando tales
limitaciones o excepciones a los trabajadores extranjeros, la exclusion total
del derecho de libertad sindical de aguellos extranjeros que trabajen pese a
no haber obtenido autorizacion de estancia o residencia en Espafia, no se
compadece con el reconocimiento del derecho de libertad sindical que efec-
tua el aludido precepto constitucional, interpretado conforme a la normati-
va internacional sobre este derecho ratificada por Espafia. Al igual que no
se compadece con este derecho la limitacion consiguiente que deriva para
el derecho de los sindicatos de defender y promover los intereses de estos
trabajadores.

La concepcidn segun la cual el derecho de libertad sindical se gjerceria
exclusivamente por quienes ostentan la condicién de trabajador en sentido
legal, es decir, por quienes se encuentren sujetos de unarelacion laboral, en
los términos del articulo 1.2 dela Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de
Libertad Sindical %8, no se corresponde con latitularidad del derecho funda-
mental, gjercitable, entre otras finalidades posibles en la defensa de los in-

2 \id. ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO, La libertad sindical. Recopi-
lacion de decisiones y principios del Comité de Libertad Sndical del Consegjo de Administra-
cion dela OIT, 5a. ed, Ginebra, 2006.

27 Art. 38 de la Ley Organica 4/2000, y arts. 1.1, 7 ¢) y 9.2 del Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo.

28 BOE num. 189, de 08 de agosto de 1985.
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tereses de los trabajadores, para llegar a ostentar tal condicién juridico-for-
mal. En este sentido, reconocer este concreto derecho a los extranjeros no
autorizados para estar o residir en Espafia, quienes pueden &filiarse a los
sindicatos espafioles para la defensa de sus intereses, entre los que puede
encontrarse laregularidad de su situacion, pese alairregularidad de lamis-
ma, el Tribunal Constitucional ha precisado que el legislador organico pue-
defijar condiciones especificas para el gjercicio del derecho de sindicacion
por parte de los extranjeros que se encuentran en territorio espafiol sin la
correspondiente autorizacion de estancia o residencia, siempre y cuando res-
pete un contenido del mismo que la Carta Magna salvaguarda por pertene-
cer a cualquier persona, independientemente de la situacion en que se en-
cuentre.

En definitiva, el Tribunal Constitucional declaralainconstitucionalidad
del articulo 1.9 de la Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, de 23 de
diciembre, de reforma de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre
derechos y libertades de los extranjeros en Espafia 'y su integracion social,
por ser contrario a articulo 28.1 de la CE. El cual aclara que la inconstitu-
cionalidad de ese inciso viene referida exclusivamente al derecho a sindi-
carse libremente, pero no a derecho a afiliarse a una organizacion profesio-
nal. Deigual manera, advierte las razones de no haber declarado la nulidad
del precepto de la Ley de Extranjeria que garantiza el derecho de sindica-
cion de los extranjeros que hayan obtenido |a respectiva autorizacion de es-
tancia o residencia en territorio espafol, por una parte, porque ello produci-
ria un vacio legal que no seria conforme a los pilares constitucionales, ya
gue conduciria a la denegacion de dicho derecho a todos los extranjeros en
Espafia, independientemente de su situacion administrativa. Por otra, decla-
rar la nulidad sdlo del inciso a que hace referencia dicho articulo «que po-
dran gjercer cuando obtengan autorizacion de estancia o residencia en Es-
pafia», supondria una clara alteracion de la voluntad del legislador, puesto
gue de esta manera se equipararia plenamente a todos |os extranjeros, inde-
pendientemente de su situacion administrativa en territorio espafiol.

Por ultimo, el Tribunal Constitucional advierte que no le corresponde
decidir una determinada opcién en materia de extranjeria, ya que su falo
debe limitarse a declarar si tiene o no cabida en la Carta Magna aquélla que
Se somete a su enjuiciamiento. Por ello, afirma que, la inconstitucionalidad
apreciada exija que sea el propio legislador, dentro de la libertad de confi-
guracién normativa?®, derivada de suposicion constitucional o de su espe-

2 STC 96/1996, de 30 de mayo.
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cifica libertad democrética®, quien establezca las condiciones de gjercicio
del derecho de sindicacion por parte de los extranjeros que carezcan de la
respectiva autorizacion de estancia o residencia en Espafia.

4. VOTO PARTICULAR DE LA SENTENCIA DICTADA POR EL
PLENO EN EL RECURSO DE INCONSTITUCIONALIDAD NUM.
1701/2001

En la sentencia que se comenta existe un voto particular 3, en el que
se adhieren otros dos Magistrados®, y se fundamenta en la interpretacion
del articulo 13 de la CE. Tal precepto supone una diferenciacion de partida
de la posicion constitucional de los espafioles 'y extranjeros, el cual remite,
en primer lugar, alos Tratados internacionalesy, en segundo lugar, alaLey.
Son asi |os Tratados internacionales el Unico limite discernible que la Carta
Magnafijaal legislador. Pero, a su vez, aguéllos en cuanto limite impuesto
al legislador por la CE, habran de tomarse en su totalidad; de manera que
cuando en ellos se consagra un derecho, pero a la vez se permite que los
Estados puedan limitarlo por las razones que en ellos se sefialan, |1egado el
momento de examinar si las limitaciones establecidas en relacidn con la atri-
bucién de dicho derecho a un ciudadano extranjero, habra de analizarse si
tales limitaciones pueden entrar 0 no entre las permitidas por los Tratados
internacionales, y especificamente si la limitaciéon de la estancia legal en
territorio espafiol puede considerarse amparada en aquellos Tratados 2.

En este sentido, el Pacto Internacional de Derechos Civilesy Politicos,
en sus articulos 21 'y 22, asi como el Convenio Europeo para la Proteccion
de los Derechos Humanos y de las Libertades Fundamentales, en su articu-
lo 14, permiten en condiciones similares las restricciones de los derechos
que sus citados preceptos rezan, siempre que estas restricciones se encuen-
tren previstas en la ley y sean necesarias en una sociedad democrética en
interés de la seguridad nacional, de la seguridad publica o del orden publi-
co, 0 para proteger la salud o lamora publicas o los derechos y libertades
de los demas (arts. 21 y 22 del Pacto Internacional), o formen medidas ne-
cesarias, en una sociedad democrética, para la seguridad nacional, la segu-

%0 STC 55/1996, de 28 de marzo.

31 Magistrado D. Vicente Conde Martin de Hijas.

82 Magistrado D. Jorge Rodriguez-Zapara Pérez y Magistrado D. Roberto Garcia-Calco
y Montiel.

33 STS236/2007, de 07 de noviembre.
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ridad publica, la prevencién del delito y la defensa del orden, la proteccion
delasalud o delamora o laproteccion de los derechosy libertades ajenos
(art. 11.2 del Convenio Europeo). Y ante un supuesto masivo de entradas y
estancias no regulares de extranjeros el legislador establezca como condi-
cion de disfrute del derecho de sindicacion por parte de los extranjeros con
estancia o residencialegal en el territorio espafiol, a criterio del Magistrado
discrepante, entra con absoluta naturalidad entres las restricciones que los
Tratados internacionales aludidos admiten en relacion a los derechos que
consagran, especificamente en el de la proteccién de la seguridad o del or-
den publico.

Otra de la discrepancia que fundamenta el voto particular, surge en que
la sentencia acopla la clave conceptual en la dignidad de la persona «como
fundamento del orden publico y la paz social» (art. 10.1 CE) que obliga a
reconocer acualquier persona, independientemente de la situacion adminis-
trativa en que se encuentre, aguellos derechos o contenidos de los mismos
imprescindibles para garantizarla, erigiéndose asi la dignidad en un minimo
invulnerable que por imperativo constitucional se impone a todos |os pode-
res publicos, incluido el legislador, ligando a posteriori a esa clave laratio
de la declaracion de inconstitucionalidad. De manera gque, no encuentra un
acomodo armonioso alaliteralidad del articulo 10 de la CE.

El articulo 10 de la CE hace alusién ala dignidad de la persona como
fundamento del orden publico y de la paz social, de modo que no sitlia de
manera exclusiva en aquélla dicho fundamento, sino que a ella afiade «los
derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la persona-
lidad, €l respeto alaley y alos derechos de los demés, todos o cuales son
fundamento del orden publico y de la paz social». Por esta razon, no es co-
rrecto acoplar ala dignidad de la persona como fundamento del orden pu-
blicoy dela paz social, parainsertar de partida una exigencia referida a tal
orden reducida a ese solo fundamento, sin considerar todos los elementos
constitucionales que |o conforman.

En otras palabras, la condicion de estancia legal en Espafia a la que
hace referencia la Ley Organica 8/2000, de 22 de diciembre, sobre dere-
chosy libertades de |os extranjeros en Espafiay su integracién social, en su
articulo 1.9, no es sino una expresion inmediata del respeto a la ley, que
junto al resto de elementos normativos del articulo 10.1 de la CE, es uno de
los que constituyen el fundamento del orden publico y de la paz social, res-
peto incompatible con una situacién social generalizaday masiva de incum-
plimiento. En definitiva, parece exagerado que la condicion exigida a los
extranjeros para que puedan disfrutar en Espafia del derecho a la sindica-
cion pueda estimarse lesiva de la dignidad humana.
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5. REFLEXION FINAL

Antes de aprobarse la Ley Organica 8/2000, de 23 de diciembre, de re-
forma de la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y liberta-
des de los extranjeros en Espafiay su integracion social, el aludido articulo
1.9 en su proyecto establecia®*, que los extranjeros que se encuentren le-
galmente en territorio espafiol tendran el derecho a sindicarse libremente, o
afiliarse a una organizacién profesional en las mismas condiciones que los
trabajadores esparioles, de acuerdo con las leyes que lo regulen. Tal como
se desprende de su simple lectura, era claro que sblo los extranjeros en si-
tuacion regular tendrian el derecho asindicarse. Lo que llevd, como no po-
dria ser de otra manera, el planteamiento de un gran nimero de enmiendas
ante el Congreso de |os Diputados para modificarlo, ya que lalimitacion a
derecho a sindicacién era contrario a los Convenios Internacionales y a la
propia Carta Magna®®. Dicho en otros términos, las enmiendas propuestas
pretendian modificar el proyecto de reforma para que no se excluyeraanin-
gun extranjero de la titularidad y disfrute de la libertad de sindicacién, in-
dependientemente de su situacién administrativa. Tal como lo establecia la
Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los
extranjeros en Espafiay su integracion social.

A consecuencia del gran nimero de enmiendas suscitadas por los dis-
tintos grupos parlamentarios, se consiguid modificar la redaccion del texto
remitido a Senado, aunque sin ninguna consecuencia préctica. Le nuevare-
daccion gird en que todo los extranjeros tendrén el derecho de sindicarse,
con la tnica condicion de que tengan la autorizacion de estancia, o de resi-
denciao residenciay trabajo en Espaiia. En otras palabras, el e fundamental
sobre el que giratoda lareforma radica en considerar merecedores del eer-
cicio de ciertos derechos fundamental es exclusivamente alos extranjeros en
situacion regular, sin embargo, se extiende a todos ellos sin distincion.

A pesar de los intentos infructuosos de la modificacion del apartado 9
del articulo 1 de la Ley Organica 8/2000, de 23 de diciembre, de reformade
la Ley Organica 4/2000, de 11 de enero, sobre derechos y libertades de los
extranjeros en Espafia y su integracién social, ante el Congreso de Diputa-
dos tuvo que ser declarado inconstitucional gracias al recurso de inconstitu-
cionalidad interpuesto por €l Parlamento navarro. En el que si valieron las
alegaciones que se venian solicitando. Lo lamentable de todo €ello, es que se

3 BOCG, Congreso de los Diputados, Serie A, nim. 12-1, de 11 de septiembre de 2000.
35 Enmiendas nums. 20, 71, 96, 140, 153, 176, 190, 250, 296 y 334, entre otras. BOCG,
Congreso de los Diputados, Serie A, nim. 12-5, de 18 de octubre de 2000.
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tuvo que esperar mas de 7 afios para que se pudiera declarar su inconstitu-
cionalidad, y para que los extranjeros en situacion no regular en Espafia, es
decir, los extranjeros que no cuenten con una autorizacion de residencia o
residenciay trabajo o estancia pudieran disfrutar del derecho alalibre sin-
dicacion. No obstante, es de resaltar que, dicha inconstitucionalidad no es
exclusiva al derecho de sindicacion, ya que agrupa a derecho de reunion,
asociacion, educacion no obligatoriay la asistencia juridica gratuita, y, por
ende, los extranjeros en situacion irregular administrativa que se encuen-
tren en el territorio espafiol pueden disfrutar desde ya de aquellos derechos
gue les corresponden, como ya los venian disfrutando |os extranjeros en si-
tuacion regular.
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PARTICIPACION Y REPRESENTACION COLECTIVA
Universidad de Céadiz

DELEGADO DE PERSONAL EN LA COMISION PARITARIA

Sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo Social),
de 22 dejunio de 2007

MARIA DEL JUNCO CACHERO "

SUPUESTO DE HECHO: Laempresa constade cuatro centros de tra-
bajo, dos en Santa Cruz de Tenerife y dos en Las Palmas. Su plantilla es de
ochentay cinco trabajadores, de los que cincuentay ocho se encuentran ads-
critos alos centros de Santa Cruz de Tenerifey el resto, veintisiete, prestan
sus servicios en los de Las Palmas de Gran Canaria.

El 21de enero de 2003, se constituye la Comision Paritaria del Conve-
nio Colectivo de dicha empresa, procediéndose a elegir como miembros de
la parte social a D. José Carlos, a D. Jesis Maria como miembros del Co-
mité de Empresa de Santa Cruz de Tenerife y a D.2Virginia, como Delega-
do de Personal del centro de trabajo de Las Palmas de Gran Canariasy miem-
bro de la Organizacion Sindical Unidn General de Trabajadores.

El 12 de julio de 2004, se procede a promover elecciones sindicales en
el centro de trabgjo de VISOCAN, S.A., en Las Palmas, resultando elegido
como Delegado de Personal, el demandante D. Marcos, el cual participo en
las reuniones de la Comisién Paritaria de 20 de octubre de 2004, 1 de febre-
ro de 2005 y 11 de abril de 2005.

Con fecha 31 de mayo de 2005, se convoca a |os representantes de la
empresa para que el dia 16 de junio de 2005 se celebre reunion, cuyo Unico
punto del dia es «eleccion de los tres miembros de la Comision Paritaria»,
por parte de los trabajadores segun el art. 6 del Convenio Colectivo de la
empresa. Fueron elegidos como nuevos miembros en su parte social, D. José
Carlos, D. Jesis Mariay D.2 Olga. Los tres son representantes electos de la

* Porofesora T.E.U. de Derecho del Trabgjo y de la Seguridad Social.
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Organizacién Sindical Comisiones Obreras en el centro de trabajo delalsla
de Tenerife.

D. Marcos considera que €l como Delegado de Personal en el centro
de trabajo de Las Pamas, es miembro de pleno derecho de la Comision
Paritaria del Convenio Colectivo de laempresa

RESUMEN: El dia 20 de septiembre de 2005 se interpone demanda
de conflicto colectivo por el actor D. Marcos, en su condicién de Delegado
de Personal de la empresa en el centro de trabajo de Las Palmas de Gran
Canarias, por infraccion de la aplicacion e interpretacion del art. 6 del Con-
venio Colectivo de la citada empresa. Dicho art. establece la Comision
Paritariay su composicion, que por el banco social son tres personas elegi-
das por los firmantes del Convenio. Al tratarse de un Convenio negociado y
firmado por los representantes unitarios de los trabajadores, son ellos los
gue han de elegir alos integrantes de dicha Comision.

Se dicta Sentencia con fecha 4 de diciembre de 2006 por la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Canarias, con sede en Santa Cruz
de Tenerife, desestimando |a demanda. Contra dicha Sentencia se interpone
recurso de casacion ante el Tribunal Supremo (Sala de lo Socid), €l cua
desestima el recurso y confirma la decision de instancia.

INDICE
1. CONFIGURACION PERSONAL DE LA COMISION PARITARIA
2. PARIDAD
3. CRITERIO DE PROPORCIONALIDAD

1. CONFIGURACION PERSONAL DE LA COMISION PARITARIA

El art. 6 del Convenio Colectivo de la empresa establece que «La Co-
mision Paritaria del Convenio estard compuesta por tres miembros designa-
dos por cada una de las partes negociadoras...».

En desarrollo del citado precepto, se constituy6 la Comision Paritaria
el dia 21 de enero de 2003 y quedd integrada, en la parte de los trabajado-
res, por dos miembros pertenecientes al Comité de Empresa en Santa Cruz
de Tenerifey por el Delegado de Personal en Las Palmas de Gran Canarias.

Pero al promoverse nuevas elecciones a representantes en el centro de
Las Palmas, se requiere otra vez a todos aquéllos para que €lijan €l dia 16
de junio de 2005 a los tres miembros que formaran parte de la Comision
Paritaria por el banco social.
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La primera cuestion que se plantea en este comentario de Sentencia con-
siste en determinar s laforma en que se constituye dicha Comision Paritariaa
raiz de lareunién del 16 de junio es gjustada 0 no alas previsiones que estable-
ce e Convenio Colectivo, en su art. 6, pues el demandante D. Marcos no sale
elegido de entre los tres miembros, sino que |0 son tres componentes del Comi-
té de Empresa de Santa Cruz de Tenerife, todos ellos el ectos de CCOO.

El art. 85.3.€) ET * establece que: «sin perjuicio de la libertad de con-
tratacion a que se refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos ha-
brén de expresar como contenido minimo lo siguiente: ...designacién de una
comision paritaria de la representacion de las partes negociadoras para en-
tender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determinacion de los pro-
cedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comision».

El Convenio Colectivo de la empresa fue negociado por parte de los
trabajadores por seis representantes de los mismos, de los cuales, cinco eran
miembros del Comité de Empresa de los dos centros de trabagjo de Santa
Cruz de Tenerife y uno, €l Delegado de Personal del centro de trabgjo de
Las Palmas de Gran Canarias. «Ni en la constitucién de la mesa negociado-
ra, ni en el acta de firma del Convenio aparecen referencias a Sindicatos o
vinculaciones sindicales de quienes integraban el banco social» 2.

De la misma manera que no todos |os sujetos colectivos tienen legiti-
maciOn para negociar convenios colectivos, tampoco todos ellos pueden for-
mar parte de las comisiones paritarias que éstos instituyen 3.

A diferencia de lo que ocurre respecto de la legitimacion para formar
parte de una Comision negociadora, cuyas reglas estan fijadas en los arts.
87 y 88 ET, no existe en nuestro ordenamiento una que delimite la legiti-
macion necesaria para formar parte de las comisiones paritarias. Hay pues,
una total libertad para los sujetos colectivos cuando tengan que regular la
distribucion de los miembros de la Comision Pearitaria. A excepcion de la
regla de la paridad, que abordaremos posteriormente, no hay ningdn crite-
rio legal a seguir en cuanto a su designacion, ni al nimero de sujetos que
deben formarla, ni ala condicion que tengan que ostentar cada uno de ellos.

Deta maneraello es asi que en la précticala composicién de la Comi-
sion Paritaria es tan variada como o ha permitido laimaginacion de los agen-
tes sociales que han negociado el Convenio Colectivo.

1 Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por €l que se aprueba el Texto Re-
fundido del Estatuto de |os Trabajadores, en adelante E.T.

2 Sentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.

3 RoDRIGUEZ CRESPO, M.2J.: La Administracion del Convenio Colectivo. Consejo Eco-
némico y Social de Andalucia. Sevilla 2006. Pag. 407.

4 RoDRIGUEZ CRESPO, M.2J.: La Administracion..., op. cit. Pag. 413.
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En el supuesto que nos ocupa, a ser un Convenio Colectivo de empre-
sa, el banco empresarial de la Comision Paritarialo formara representante/s
de laempresay el banco social estara compuesto por una seleccion de los
representantes legales de los trabajadores que negociaron el convenio, de-
nominéndose a todos ellos con el término de «vocales». Aqui |os vocales
fueron designados, mejor dicho elegidos, de entre los sujetos que ostenta-
ban la condicion de representantes unitarios de |os trabajadores.

Dos son las posibles alternativas por las que se podria haber decantado
este caso. Una: dejar claramente diferenciado que la composicion de la Co-
mision Paritaria no se gjusta ala proporcionalidad representativa de los Sin-
dicatos, a los que pertenecen los representantes unitarios de |os trabajado-
res®, UGT y CCOO, es decir, que si en el origen en el banco social habia
dos de CCOO y uno de UGT, y vuelven a celebrarse elecciones a represen-
tantes en uno de los centros de trabajo, tenga que seguir manteniéndose la
misma proporcion y no laactual, tres de CCOO, porque los vocales que con-
forman dicha representacion en la Comisién Paritaria son elegidos de entre
|os propios representantes de |os trabajadores. Y en segundo lugar: la cons-
tancia expresa de que aunque la representacion social en la Comision
Paritaria sea de entre los sujetos representantes de |os trabajadores, ésta a
menos siempre contara con la presencia de todos y cada uno, en este caso
dos, de los Sindicatos a los que pertenezcan dichos representantes legal es.

LAgicamente, a D. Marcos, el demandante, a ser €l el Unico represen-
tante del Sindicato UGT y el resto de sus compafieros representantes, de
CCOQ, le hubiera gustado la segunda alternativa, pues es claro que al exis-
tir mayoria de miembros pertenecientes a un Sindicato y ser de entre ellos
mismos los que han de formar parte de la Comision Paritaria, votaran y op-
tarén por los suyos propios y no por los del Sindicato contrario. O sin llegar
a ese extremo, alguien nuevo como es el demandante en estas lides, tendra
mas dificil la posibilidad de ser elegido en un primer momento. Quiza cuando
promuevan de nuevo elecciones en |os centros de trabajo de Santa Cruz de
Tenerife y puedan ser otros |os sujetos elegidos, pueda tener el actor mayor
posibilidades de ser uno de los componentes de la Comision Paritaria.

«Por €llo, si en lareunién del dia 16 de junio de 2005, el actor no ob-
tuvo suficiente nimero de votos para ser elegido como integrante de la Co-
misién, no hay vulneracion alguna del precepto cuya interpretacion se pide
ahora—art. 6 del Convenio Colectivo de XSA— por la que €l recurso de-
beréa ser desestimado y confirmada la sentencia recurrida 6.

5 Posteriormente abordaremos la cuestion en el punto 3 de este Cometario.
6 Sentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.
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La configuracion personal de la Comisién Paritaria creemos que es co-
rrecta, pues como se dijo existe plena libertad para la composicion de la
misma respetando, como salvedad, la paridad de ella.

2. PARIDAD

En el inicio de este apartado retomamos el mismo precepto que en el
comienzo del anterior, esto es, el art. 6 del Convenio Colectivo de la em-
presa: «La Comision Paritariadel Convenio estara compuesta por tres miem-
bros designados por cada una de |as partes negociadoras...» ’.

Algunas son las interpretaciones que a respecto han venido haciéndo-
se de la exigencia de paridad, que esta vez, si establece la legislacién como
calificativo de la Comision.

Cuando en el ET se establece |la necesidad de designar una comision
para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas y de determinacion
de los procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha
comision —art. 85.3.6)—, a ésta se le califica de paritaria®.

El calificativo de paritaria, como deciamos, comporta algunas interpre-
taciones. Asi, paritario, a priori es que esté constituido por igual nimero de
representantes de cada una de las partes integrantes. Pero no solo existe esta
acepcion al calificativo; también cabe la posibilidad de que se refieraal ré-
gimen en el que se han de tomar |os acuerdos en su seno ®.

Segun la doctrina, la exigencia de la paridad puede |levarse a cabo por
varios caminos°. Fundamentalmente se concreta en que han de existir los
dos bancos, uno social y otro empresarial, de modo que se garantice que
van a estar representados todos |os intereses contrapuestos que se pusieron
de manifiesto en la negociacion del convenio y que tiene que ser entendida
como la exigencia de que cada parte cuente con el mismo nimero de votos,
de manera que se impida que uno de los bancos pueda imponer sus opinio-
nes al disponer de un mayor nimero.

7 Sentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.
8 Enel art. 91 E. T. vuelve a aparecer «comision paritaria».
9 RoDRiIGUEZ CRESPO, M .2 J.: La Administracion..., op. cit. Pag. 425.

10 MaRTiNEZ GIRON, J.: LOS pactos de procedimiento en la negociacion colectiva. IELSS,
MTSS. Madrid 1985. Pags. 47 a 50: «por ejemplo, estableciéndose en el convenio que forma-
rén parte del 6érgano administrador una representacion, tanto de los trabajadores como de los
empresarios, o bien fijandose que cada parte contara con el mismo nimero de miembros, pu-
diendo ser par o no, o disponiendo el convenio, por Ultimo, que cada parte contard con €l mis-
mo ndmero de votos».
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«El hecho de que se fije igual nimero de miembros de una parte o de
otra apenas es importante a la hora de constatar que existe paridad si tene-
mos en cuenta que, independientemente del nimero de vocales que cada re-
presentacion empresarial y social tengan en la comision, ambos bancos van
atener idéntico nimero de votos» 1. Seglin esta misma opinion, también se
establece que dicha comision «sera mas pequefia en su estructura compositiva
gue la negociadora, 1o que no significa que ademés deba ser paritaria, sino
tan s6lo en cuanto alaatribucion de sus votos. Fundamentalmente esta idea
serefleja en lanegociacion colectiva de nivel de empresa, pues resulta préc-
ticamente de imposible cumplimiento» 12,

Esta Ultima interpretacion apuntada parece que choca con €l caso que
nos encontramos. Estamos en presencia de una Comision Paritariainstaurada
en un Convenio Colectivo de empresa, donde |as partes negociadoras no han
sido un ndmero elevado de personas, pues a ser los encargados de |a nego-
ciacion los representantes legales de los trabajadores, en funcion del nime-
ro de éstos, esta claramente y legalmente establecida la cantidad numérica
de representacion que habra en la empresa3. El Convenio Colectivo de la
empresa fue negociado por cinco trabajadores en su condicion de miembros
del Comité de Empresa de los centros de trabajo de Santa Cruz de Tenerife
—(Que agrupan a cincuentay ocho trabajadores— y por el Delegado de Per-
sonal del centro de Las Palmas, que suma veintisiete empleados.

No parece para este supuesto que comentamos que sea excusa €l res-
paldarse en que sera dificultoso €l poder establecer un nimero igualitario
de miembros en uno y otro banco. Pues si |o maximo en la comision nego-
ciadora por parte de los trabajadores han sido seis miembros, parece ade-
cuado que la Comision Paritaria estuviera compuesta por la mitad de éstos
y deigual forma por un mismo nimero de representantes de la empresa. Es
més, resulta clarificador la redaccidn del art. 6 del Convenio Colectivo de
la empresa, pues el respeto a la exigencia legal de paridad es contundente
en cuanto alaigualdad en el nimero de miembros.

Cuestion diferente sera el peso o el valor que han de tener cada uno de
los miembros de cada banco para la toma de acuerdos. Se necesitaria pues,
una regulacién mas detallada de dicha Comision Paritaria para que quedara
claro el cumplimiento legal de la paridad, pues de esta manera parece que
el valor es idéntico para cada uno y se puede caer en la situacion de sacar

11 RobRiGUEZ CRESPO, M.2J.: La Administracion..., op. cit. Pag. 425.

12 ApILLUELO MARTIN, M.: La Intervencion de la Comision Paritaria del Convenio Co-
lectivo Supraempresarial en la Solucién del Conflicto de Trabajo. Cedecs Editorial. Barcelona
1997. Pags. 187y ss.

13 Arts. 62,63y 66 E.T.
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acuerdos por mayoria, pero en perjuicio del resto. «Siguiendo, por tanto, a
gran parte de nuestros convenios colectivos, la simetria numérica obliga a
gue los acuerdos sean adoptados conforme a las reglas de mayoria previstas
en las correspondientes normas convencionales. De tal modo que, por e em-
plo, de estar formada la comision por cuatro miembros por cada parte bas-
tar4 el voto favorable de cinco para que el acuerdo sea adoptado. Siendo
asi, se puede dar la situacion de que dicho acuerdo pueda ser acanzado en
perjuicio de la contraparte. Se a esa realidad se suma el dato de que €l le-
gislador, en relacion con la comision negociadora, ha exigido, para evitar
dicha situacién, que sus acuerdos requeriran, en cualquier caso, €l voto fa-
vorable de la mayoria de cada una de las representaciones —art. 89.3 ET—
, hay que concluir que el concepto de paridad no esta asociado alaigualdad
numérica sino al proceso de toma de decisiones» 14,

Por tanto, deberd darse el mismo «peso representativo» a unosy otros.
De ahi que lo establecido en el art. 85.3.€) ET «...determinacion de los pro-
cedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comision»,
parece que vaya referido a que la paridad esta asociada a proceso de toma
de decisiones. «No obstante, el hecho de que los firmantes todavia no ha-
yan convertido esa paridad en la regla dominante y general esta conllevan-
do que no suela ser frecuente la inclusion de tales procedimientos en los
clausulados convencionales» °.

En definitiva, la opcidn que toma este Convenio Colectivo que aqui trae-
mos a colacién parece incompleta si nos atenemos a los Ultimos argumen-
tos expuestos, los referentes a la toma de decisiones, pero contundente en
cuanto al nimero de miembros que cada banco, €l socia y el empresarial,
deben tener: tres en cada uno.

Es més, como ya qued6 expuesto, en la negociacion de este Convenio
no aparece vinculacion alguna a Sindicatos, ni si la Comision Peritaria ten-
dria que estar formada por al menos un miembro de cada uno de los Sindi-
catos alos que pertenecen los representantes de |os trabajadores, 0 si estara
en proporcion a nimero de miembros que cada uno de los Sindicatos pu-
diera haber obtenido en las elecciones a drganos de representacion. Se basa
tan solo en los sujetos que ostentan €l cargo de representantes de los traba-
jadores y en el nimero de tres para cada una de las partes, la sociad y la
empresarial.

14 MoraLEs ORTEGA, J. M.: La Gestion del Convenio Colectivo. Guias de Negociacion.
Junta de Andalucia. Consejeria de Empleo. Consegjo Andaluz de Relaciones Laborales. Sevilla
2006. Pag. 44.

15 MoraLES ORTEGA, JM..: La Gestidn..., op. cit. Pag. 49.
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«Ni en la constitucién de la mesa negociadora ni en el acta de firma
del Convenio aparecen referencias a Sindicatos o vinculaciones de quienes
integraban el banco social» 16,

3. CRITERIO DE PROPORCIONALIDAD

Como ha quedado puesto de manifiesto en el apartado anterior, el de-
mandante —D. Marcos—, no tiene ningln inconveniente en el nimero es-
tablecido de miembros en cada uno de los bancos de la Comisién Paritaria;
su problema es que, antes de ser elegido representante de los trabajadores,
€l banco social 1o conformaban dos representantes pertenecientes al Comité
de Empresa de los centros de trabajo de Santa Cruz de Tenerife, que eran
del Sindicato CCOO y un Delegado de Personal, del centro de Las Palmas,
gue era de UGT. Cuando él es elegido y se vuelven a reunir 1os represen-
tantes de los trabajadores para elegir los tres miembros que seran de la Co-
mision Paritaria, todos son del Sindicato CCOO y no hay representacion, a
su entender, de su Sindicato UGT.

Yala Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Canarias,
con sede en Santa Cruz de Tenerife, en Sentencia de 4 de diciembre de 2006,
desestimé la demanda por entender que la interpretacion del art. 6 del Con-
venio Colectivo de la empresa no conducia a la necesidad de una distribu-
cion proporcional de los escafios pertenecientes al banco social de la Comi-
sién Paritaria, y ademas, a no tener facultades negociadoras esa Comision,
tampoco cabia establecer ese criterio proporciona para la integracion de
aquélla

Dos son las cuestiones que aparecen: una, determinar la composicién
de la Comision negociadora del Convenio Colectivo, pues de ella nace la
Comision Paritariay por tanto habra que tener en cuenta o no, €l criterio de
la proporcionalidad de las partes representadas en aquella Comision. Y dos,
en base alas funciones asignadas a la Comision Paritaria, serd necesario o
no, la representacion en dicha Comision de todos y cada uno de los Sindi-
catos o de las partes integrantes de la Comision negociadora.

Con respecto a la primera de las cuestiones planteadas, no se trata de
un problema de representatividad sindical 17 proporcional en la Comision
Paritaria. Ya se ha dicho que el Convenio Colectivo de la empresa fue ne-
gociado y aprobado por representantes unitarios de los trabajadores —Co-

16 Sentencia del Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.
17 Sentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.
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mité de Empresa y Delegado de Personal— y que no hay vestigio de im-
pregnacion sindical en ladocumentacion aportada hasta que en julio de 2004
se llevan a cabo elecciones a representantes de |os trabajadores para el cen-
tro de trabajo de Las Palmas, en las que resulto elegido por el Sindicato
UGT, el demandante.

Después, la propia Sentencia recurrida admite que |os otros miembros
de la Comisién Paritaria pertenecen a CCOO. Pero en ningln momento esa
Comision se formo de manera proporcional a los resultados de las eleccio-
nes, sino que los tres miembros del banco social fueron elegidos, tal y como
manda el art. 6 del Convenio Colectivo, por la parte negociadora corres-
pondiente del Convenio, esto es, por los representantes de |os trabajadores,
asi que sera la voluntad mayoritaria de sus integrantes la que determine esa
composicion.

Por €llo, si en al reunién del dia 16 de junio de 2005 el actor no obtuvo
suficiente nimero de votos para ser elegido como integrante de esa Comi-
sién, no hay vulneracién alguna del precepto cuya interpretacion se deman-
da, €l art. 6 del Convenio Colectivo de la empresa.

Hay convenios que utilizan el criterio de la proporcionalidad a la hora
de delimitar 18 el nimero de vocales de cada una de las organizaciones fir-
mantes del convenio, para la composicion del banco social. No es este el
caso del Convenio que aqui esta presente, pues como ha quedado ya ex-
puesto en mas de una ocasion, la Comisién Paritaria estard formada por tres
miembros designados por cada una de las partes negociadorasy en este caso
las partes negociadoras fueron la empresa por un lado y los representantes
de los trabajadores por otro.

Parece importante recordar que para este tipo de Convenios de empre-
sa, en el art. 88.1 ET se establece que «en los convenios de &mbito empre-
sarial, o inferior, la comision negociadora se constituird por el empresario o
sus representantes, de un lado, y de otro, por los representantes de los tra-
bajadores, seglin |o dispuesto en el articulo 87, apartado 1» 1°.

De ahi que no aparezca la proporcionalidad sindical como pretende el
demandante, pues el ser representante unitario conlleva el representar los
intereses de todos | os trabajadores, independientemente de la afiliacion sin-
dical que puedaexistir o no de dicho representante. El problema es que hoy
por hoy larepresentacion de |os trabajadores esté totalmente «sindicalizada»,

18 RoDRIGUEZ CRESPO, M.2J.: La Administracion..., op. cit. Pag. 426.

19 Art. 87.1 E.T..»Estaran legitimados para negociar: En los convenios de empresa o
ambito inferior: el comité de empresa, delegados de personal, en su caso, o las representacio-
nes sindicales si las hubiere...».
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Ilegandose incluso a hablar en la mayoria de las ocasiones de «elecciones
sindicales», cuando en realidad son «elecciones de representantes unitarios
de los trabajadores». La propia Sentencia que comentamos dispone: «...se
llevan a cabo elecciones sindicales...» %,

En atencion a la segunda cuestion que plantedbamos, lade si en base a
las funciones asignadas a la Comision Paritaria seria necesaria o no lare-
presentacion en dicha Comisién de todos y cada uno de los Sindicatos o de
las partes integrantes de la Comision negociadora, parece que vuelven a
mezclarse representacion proporcional sindical con componentes de la co-
misién negociadora, |os cuales en muchos casos esta claro que si coinciden,
es decir, que la Comision negociadora de los convenios la componen la re-
presentacion de todos y cada uno de los Sindicatos que puedan tener legiti-
macion y todo ello ademas referido a las funciones que se hayan asignado a
la Comision Paritaria.

La propia Sentencia que agui traemos, se hace eco de esta cuestion es-
tableciendo que «no cabe oponer que el criterio de proporcionalidad que se
postula se desprende de las propias competencias de la Comision Paritaria,
que la parte actora no duda en calificar de negociadorasy no de mera admi-
nistracién del convenio. Pero olvida el recurrente que la naturalezay el al-
cance de las funciones de la Comision, recogidas con valor de hecho proba-
do en el fundamento de derecho segundo de la sentencia recurrida, fueron
claramente calificadas por la sentencia recurrida como integradoras de la
funcién caracteristica de administracion e interpretacion del Convenio, y en
ningln caso de negociacion» 2L,

La doctrina jurisprudencial sustenta este criterio de proporcionalidad
cuando a la Comision Paritaria se le encomiendan actividades reguladoras
o modificadoras del articulado convencional %, En este sentido, el Tribunal
Supremo, desarrollando la doctrina constitucional, ha reconocido que el de-
recho de los sindicatos no firmantes del convenio a formar parte en las co-
misiones que tengan natural eza reguladora, en las que se esté desarrollando
el derecho de participacion, esta reconocido en nuestro Derecho alos sindi-
catos en relacion proporcional con la representacion que ostenta cada uno
en el &mbito del convenio?. De ello se deduce que, en el momento en el
gue haya de constituirse la comision con funciones reguladoras y sea nece-

20 gentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.

21 Sentenciadel Tribunal Supremo, Salade lo Social, de 22 de junio de 2007.

22 RopRiGUEZ CRESPO, M.2J.: La Adminitracion..., op. cit. Pag. 426.

2 gentencias del Tribunal Supremo de 15 de diciembre de 1994, de 21 de diciembre de
1994, de 29 de abril de 1997 o de 19 de noviembre de 1998.
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sario distribuir los miembros del banco social habra de hacerse en propor-
cion alarepresentatividad que ostenta cada uno 2.

De ahi que la Sentencia recurrida, estableciera que «entre las funcio-
nes que recogimos con anterioridad de esta comision paritaria no aparece la
de negociadora del convenio sino solamente administradora mas las propias
funciones que se determinan en dicho articulo y que por lo tanto en funcion
delo queinterpret en su momento el Tribunal Supremo no sele puede apli-
car ese criterio de proporcionalidad que interesa la parte demandante, pues-
to que aparte de no establecerlo la norma tampoco tiene esa facultad nego-
ciadora por lo que en consecuencia se cumplié escrupulosamente con el con-
venio colectivo sin que exista vulneracion pretendida por el demandante» 25,

Pensamos que no da lugar en este supuesto ni siquiera el planteamien-
to de la proporcionalidad en virtud de las funciones que se atribuyen a la
Comision Paritaria, pues ha quedado establecido que en este caso al encon-
trarnos ante un Convenio Colectivo de empresa, la Comisién negociadora
estara formada por los representantes unitarios de |os trabajadores, si exis-
tir referencia expresa alguna a los Sindicatos que pudieran haber sido parte
o firmantes del Convenio. Por ello cualquiera que hubieran sido las funcio-
nes encomendadas a esta Comision Paritaria, podrian haber sido desempe-
fladas sin problema aguno por los componentes de la misma, a ser ésta de-
signada por cada una de las partes negociadoras y en dichas partes negocia-
doras no hay ni ha existido mencidn o representacion alguna de un Sindicato.

24 RoDRIGUEZ CRESPO, M .2 J.: La administracion..., op. cit. Pag. 427.
25 Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Canarias, Sala de lo Social, con sede
en Santa Cruz de Tenerife, de 4 de diciembre de 2006.
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REGIMEN JURIDICO DEL CONTRATO DE TRABAJO
Universidad de Sevilla

UNA CALIFICACION JURIDICA PENDIENTE:

LA CONVERSION UNILATERAL POR PARTE

DEL EMPRESARIO DEL CONTRATOA TIEMPO COMPLETO
EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

Sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007

ANTONIO JOSE VALVERDE ASENCIO ™

SUPUESTO DE HECHO: La sentencia, que resuelve el recurso de
casacion para la unificacion de doctrina planteado contra la sentencia de la
sala de lo social del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia de 3 de no-
viembre de 2005, parte del presupuesto de una accién por despido ante un
supuesto en que las empresas demandadas pretenden reducir la dedicacion
de los demandantes en un tercio de su jornada ante una situacién de crisis
econdmica. Decision que se justifica en razones econdmicas y que se lleva
a cabo en Ultima instancia a través del procedimiento establecido en el art.
41 del Estatuto de los Trabajadores.

RESUMEN: La doctrina que se somete a la consideracion del Tribu-
nal Supremo parte del presupuesto de la desestimacion de la demanda «por
inexistencia de despido», con un reconocimiento explicito de la «irregulari-
dad de la actuacion empresarial». La controversia reside pues en la proce-
dencia o no de calificar como despido la actuacion empresarial y el enten-
der que, conforme a la anterior doctrina del Tribunal Supremo, «para su-
puestos de modificacion de jornaday por importante que pueda ser la mis-
ma» No se esta «ante una decision extintiva de larelacion laboral af ectada.

Pese a que el Tribunal Supremo parece aceptar, a confirmar la senten-
ciadel Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, la doctrina precedente a

* Profesor Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.
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respecto —sentencias del Tribunal Supremo de 7 de abril y de 20 de no-
viembre de 2000—, incorpora una serie de reflexiones importantes de las
cuales podria atisbarse un cambio en dicha doctrina, a la luz de la regula-
cion actual del contrato a tiempo parcial, y, @ menos, en la propia concep-
cion del problema.

INDICE

1. INTRODUCCION

2. UNA ANTIGUA CONTROVERSIA: LA REDUCCION DE JORNADA Y LA CONVERSION UNILA-
TERAL DEL CONTRATO A TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

3. UNA NUEVA CALIFICACION JURISPRUDENCIAL DE LOS SUPUESTOS DE CONVERSION DEL
CONTRATO A TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO A TIEMPO PARCIAL

4. UNA CUESTION PENDIENTE: ¢(QUE ACCION CORRESPONDE AL TRABAJADOR AFECTADO
POR UNA DECISION EMPRESARIAL IRREGULAR DE CONVERSION DE UN CONTRATO A TIEMPO
COMPLETO EN CONTRATO A TIEMPO PARCIAL?

5. UNA BREVE REFERENCIA A LA EXCEPCION A LA REGLA GENERAL DE ILICITUD DE LA
CONVERSION UNILATERAL DEL CONTRATO A TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO A TIEM-
PO PARCIAL

6. REFLEXION FINAL: LAS NOVEDADES DE LA STS DE 14 DE MAYO DE 2007

1. INTRODUCCION

La sentencia que comentamos en estas paginas viene a sugerirnos una
serie de cuestiones interesantes en relacion con un tema aparentemente pa-
cifico tras la doctrina consolidada en sentencias del Tribunal Supremo como
las citadas de 7 de abril y de 20 de noviembre de 2000. Dicho tema alude a
la calificaciéon primero y a los efectos después de la reduccion de jornada
unilateral por parte del empresario en supuestos de crisis.

Legalmente lainterdiccion de la conversion unilateral de un contrato a
tiempo completo en contrato a tiempo parcial contenida en el art. 12.4.€)
del Estatuto de los Trabajadores deberia evitar cualquier conflicto juridico
sobre la cuestion. Dicha prohibicion deberia simplemente servir como im-
posibilidad suficiente para atender cualquier posible reduccién unilateral de
jornada o de dedicacién que conllevara explicita o implicitamente tal con-
version contractual. Ahora bien, mas alla de esta prohibicion —més alla de
laindudable irregularidad de cualquier actuacion empresarial en este senti-
do—, siempre queda, como en el caso de autos, plantearse los efectos e,
inicialmente la accion —derivada de la propia calificacion juridica corres-
pondiente— que podria derivar de una actuacion de hecho por parte de la
empresa con esta intencion.
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Por tanto, quedan cuestiones pendientes méas alla de la mera prohibi-
cion de la conversion unilateral del contrato a tiempo completo en contrato
atiempo parcia contenida en la norma citada sobre la base del principio de
voluntariedad —y de certidumbre, podriamos afiadir— que sirve de funda-
mento del régimen juridico del contrato a tiempo parcial. Estas cuestiones
pendientes estan, como vemos, en la accion que corresponde ante supuestos
en que la empresa contravenga la citada prohibicion —sobre la base previa
de la cdlificacion juridica de dicha actuacién— y, por tanto, en los efectos
que cabriaderivar de dicha actuacion irregular.

A estas cuestiones pendientes podriamos sumar otra, no planteada en
la sentencia que comentamos pero que puede estar latente. Nos referimos a
la admisién 0 no —y con qué extensién— de medidas como ésta ante su-
puestos de crisis empresarial. Este es el caso que da lugar a los anteceden-
tes de hecho de las sentencias que concluyen con la sentencia del Tribunal
Supremo que comentamos. Y en relacion con éste, queda siempre por plan-
tearse, ante supuestos como los analizados, qué interpretacion hade darse a
laremision legal alos arts. 51y 52.¢) del Estatuto de los Trabajadores por
parte de laregulacion legal ya mencionada.

En todo caso, e independientemente de las cuestiones aludidas —de gran
calado sin duda en relacion con laregulacion del contrato atiempo parcial—
, la sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007 aporta noveda-
desinteresantes. Y ello aungue no concluya, conforme a su propia argumen-
tacion, admitiendo la accion por despido en supuestos como |os enjuiciados
donde la empresa pretende la conversion unilateral de un contrato a tiempo
completo en contrato atiempo parcial através de la reduccién de la dedica-
cion de los trabajadores. Seguramente dicha falta de conclusion del fallo
viene condicionada por el propio devenir de la propia situacion de los tra-
bajadores en los hechos declarados probados —que son Ilamados a prestar
sus servicios a partir de cierta fechatras la decisién empresarial *—. De una

1 Como se refiere en los hechos declarados probados tanto de la sentencia del Tribunal
Supremo como de la sentencia recurrida del Tribunal Superior de Justicia los trabajadores re-
ciben una notificacion con posterioridad a los hechos objeto de controversiaen lacua seinsta
a su reincorporacion a su puesto de trabajo «por reinicio de temporada, estableciendo la fecha
de reincorporacion el dia 28/2/05». Sin duda esta circunstancia aporta otras cuestiones intere-
santes sobre la calificacion tanto de la primera decision empresarial —y su posible reconduccion
a un supuesto de suspension del contrato— como de la propia naturaleza del contrato —¢fijo
discontinuo?—, que no obstante, puede no desvirtuar en gran medida el debate que puede de-
ducirse de la sentencia que comentamos. Vid. al respecto el apartado Sexto de los hechos de-
clarados probados sistematizados en los Antecedentes de Hecho de la sentencia del Tribunal
Supremo (Segundo apartado de os mismos).
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forma o de otra si nos parecen destacables |as novedades que aporta la doc-
trina contenida en dicha sentencia. Dichas novedades, como iremos desta-
cando, parten sin duda del reconocimiento del contrato atiempo parcial como
modalidad contractual diferenciada respecto del contrato a tiempo comple-
to —y, por tanto, de la propia distincion de regimenes juridicos en que se
fundamenta tal diferencia de modalidad— lo que lleva a Tribunal Supre-
mo a calificar como «novacion objetiva extintiva» 10s supuestos de con-
version de un contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo parcial
—Y viceversa—.

Quizé aqui sea en este aspecto donde se centra la principal novedad de
la sentencia, que se aparta, sobre la base de dicha diferencia de modalidad
y de régimen juridico, de la doctrina precedente, que no dudaba en calificar
como modificacion de las condiciones de trabajo los supuestos de reduc-
cion unilateral de jornada, habilitando para ello en su momento el procedi-
miento previsto en el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores.

En este sentido recuérdese que, tal como afirmaban tanto la sentencia
del Tribunal Supremo de 7 de abril de 20002 como la de 20 de noviembre
del mismo afio 2, «la decision de la empresa de reducir la jornada de la re-
currente en doce horas semanal es, pudo constituir, ..., unamodificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo, pero en modo alguno un despido al no
producirse manifestacion expresa o técita del empleador en tal sentido vy,
por el contrario, mantenerse viva, aungque modificada, larelacion de trabajo
existente entre la trabajadora 'y la empresa». Es este aspecto el que con ca-
récter previo se revisa, a hilo de laincidencia que plantea la diferencia en-
tre los regimenes juridicos de ambas modalidades contractuales, en la sen-
tencia de 14 de mayo de 2007, que se aparta de tal calificacion juridica'y
directamente declara que estamos ante una novacion objetiva esta vez
extintiva—no meramente modificativa— de larelacion laboral precedente.

Ciertamente la sentencia de 14 de mayo se queda aqui, no ahonda en
los efectos de dicha calificacion juridica, ni siquiera ala hora de admitir la
accion por despido (no digamos respecto a otros efectos como posibilidad
de indemnizacién para el trabajador, etc.), pero, con todo, es una sentencia
destacable, en nuestra opinidn, por lo que puede suponer de futuro, por ser
una sentencia que difiere de las antecedentes en la calificacion juridica del
supuesto de hecho —condicionada sin duda por el régimen juridico aplica-
ble en la actualidad—, y por lareferida regulacion actual de la cuestion. En
definitiva, nos parece interesante, en primer lugar, destacar el contenido de

2 N.°R. 1746/1999.
3 N.°R. 1417/2000.
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esta sentenciay, a partir de ello, hacer algunas reflexiones sobre la misma.
Y esto pese a que, como decimos, quiza la solucion final del fallo de esta
sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007 no parezca conse-
cuente con lo previamente argumentado en sus fundamentos juridicos.

2. UNAANTIGUA CONTROVERSIA: LA REDUCCION DE JORNA-
DAY LA CONVERSION UNILATERAL DEL CONTRATO A
TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

Una de las cuestiones mas probleméticas del régimen juridico del con-
trato atiempo parcial (y delapropia concepcion del mismoy de los princi-
pios que lo informan) tiene que ver con la calificacion y los efectos juridi-
cos de los supuestos de reduccién unilateral de la jornada de trabajo que
conlleven una conversion de modalidad de contratos, principalmente en los
supuestos de crisis empresarial 4.

Cualquier aproximacion a este tema puede tener una doble perspecti-
va, tal como sereflegja en el propio contenido de |a sentencia que comenta-
mos. Por un lado, desde la perspectiva empresarial, si es admisible, en si-
tuaciones de crisis empresarial, aceptar lareduccion unilateral de la dedica-

4 Baste al respecto ver la doctrina sobre la cuestion. Esta era una cuestion antigua si
atendemos, por gemplo, a lo argumentado por MARIN CORREA; «La igualdad de naturaleza
entre el contrato ajornada completay el contrato a tiempo parcial»; Actualidad Laboral ndm.
48, 1995 en un comentario ala sentencia del Tribuna Superior de Justicia de Galicia de 24 de
julio de 1995. Mas recientemente puede verse lo argumentado por GONZALEZ DEL REY
RoDRIGUEZ sobre esta cuestion en su magnifico trabajo «El contrato atiempo parcial». Aranzadi;
pags. 129y ss. Asimismo puede verse la posicion de ALFONSO MELLADO, PEDRAJAS MORENO Y
SaLA FrRaNCO d respecto, en «Sobre la posibilidad de conversion de un contrato a tiempo com-
pleto en un contrato a tiempo parcial por laviadel articulo 41 del ET»; Relaciones Laborales
ndm. 1, 1995, pégs. 1383y ss. También, RobRiGUEZ-PINERO BRAVO FERRET; «El trabgjo atiempo
parcial, entre normalizacion e incentivacion»; Relaciones Laborales nim. 15-16, 1998; pag. 5.
Sin duda sobre esta cuestion hay que tener presente también la doctrina judicial precedente,
que en sentencias como las del Tribunal Superior de Justicia de Baleares (de 22 de marzo o de
20 de octubre de 1995) citadas en el recurso de los demandantes, cuestiona la posibilidad de
admitir, en su momento, el procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo como via hébil para llevar a cabo una reduccion de jornada. La doctrina contenida en
dichas sentencias —contradictorias con la citada del Tribunal Superior de Justiciade Galiciao
|as posteriores del Tribunal Supremo que sientan como jurisprudencia la contenida en esta Ul-
tima— parece recuperarse, a menos en cierta medida, ahora. Recuérdese que aquellas senten-
cias del Tribunal Balear afirmaban que la conversion que conllevaba la reduccion de jornada
«implica una extincion de la primitiva relacion laboral y constitucion de una nueva que no
goza en la actualidad de un procedimiento especifico...» (se refiere obviamente a la regula-
cion del momento).
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cion de los trabajadores en la empresa. Por otro, desde |la perspectiva del
trabajador, cud es la accidn correspondiente en el caso de que se hayalle-
vado a cabo dicha medida. Todo ello teniendo en cuenta los referidos prin-
cipios informadores del contrato a tiempo parcial, y, particularmente el de-
nominado principio de voluntariedad ® cuya concrecion normativa para €l
caso se encuentra, como es conocido, en el actual art. 12.4.d).

Como sin duda se recordard, €l primer parrafo de dicha norma dispone
gue «la conversion de un trabajo a tiempo completo en un trabajo a tiempo
parcia y viceversa tendra siempre carécter voluntario para el trabajador y
no se podrd imponer de forma unilateral o como consecuencia de una mo-
dificacion sustancial de condiciones de trabajo al amparo de |o dispuesto en
laletra a) del apartado 1 del articulo 41»; estableciendo como conclusion
de lo anterior que «el trabajador no podra ser despedido ni sufrir ningan
otro tipo de sancion o efecto perjudicial por el hecho de rechazar esta con-
version». No obstante o anterior, como forma de excepcion a esta regla ge-
neral, establece que dicha prevision lo sera «sin perjuicio de las medidas
que, de conformidad con lo dispuesto en los articulos 51 y 52.¢) de esta L ey
puedan adoptarse por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de pro-
duccion».

Por tanto, se plantean una serie de cuestiones que parecen presentes en
|a sentencia comentada. Estas cuestiones, en el sentido antes expuesto, su-
ponen, por gjemplo, plantearse qué medidas puede llevar a cabo la empresa
ante una situacion de crisis que no suponga necesariamente la extincion to-
tal del contrato y, en particular, si pueden unilateralmente disponer de una
reduccién del tiempo de trabajo comprometido con el trabajador, de tal for-
ma gue suponga, como en €l caso de autos, la conversion de un contrato a
tiempo completo en contrato a tiempo parcial.

Pero, con carécter previo y quiza con mayor aproximacion a los ante-
cedentes enjuiciados, hay que plantearse, por un lado, qué calificacién me-
rece la decision empresarial unilateral si por la via de hecho se lleva a cabo
dicha conversion —pese a la prohibicion expresa contenida en la norma an-
tes transcrita— y, en este caso, qué accion corresponde al trabajador en
este Ultimo supuesto (y, sobre todo, si laaccidn por despido es una accion
adecuada).

En abstracto, todas estas cuestiones representan aspectos esenciales en
la propia concepciédn del contrato atiempo parcia y de su régimen juridico

5 Sobre laextension y significado del principio de voluntariedad vid., por gjemplo, AL-
FONSO MELLADO; La nueva regulacion del contrato de trabajo a tiempo parcial: aspectos la-
borales; Tirant lo Blanch. 1999. pag. 32.
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dado que afectan a elementos principales de éste, tanto desde una perspec-
tivateorica, como, de forma mas tangible, desde |a perspectiva de la propia
efectividad de la norma establecida. Todo ello, ademés, de que independien-
temente de esta cuestion se pueda plantear un debate interesante sobre la
posibilidad de admitir medidas como ésta en situaciones de crisis conforme
lo establecido, a modo de excepcidn, en la normareferida (que sin duda re-
lacionaran la misma con supuestos posibles de extincion del contrato o de
suspension del mismo) ©.

Estas cuestiones parecen presentes, implicita o explicitamente, en lasen-
tencia de 14 de mayo de 2007. En primer lugar, en lamismaestala califica-
cion juridica del supuesto de conversion unilateral —més alla de la admi-
sién de lamanifiestairregularidad de la decision empresarial—. Aqui, como
hemos destacado ya, es donde el Tribunal Supremo aporta una novedad mas
importante respecto a su propia doctrina precedente a calificar, segin vere-
mos con méas detenimiento a continuacién, como novacion extintiva dicha
pretension (irregular) empresarial y recoge doctrina antigua al respecto (tanto
del extinto Tribunal Central de Trabajo, al que cita expresamente, como de
salas de Tribunales Superiores de Justicia—de Baleares en sentencias cita-
das a continuacién—. Sin embargo, més alla de esta calificacion juridica,
de laque deberia derivarse la accién correspondiente del trabajador o traba-
jadores afectados o0, a menos, la admisién como idonea de la accién por
despido, el Tribunal Supremo no concluye con las consecuencias juridicas
gue derivarian I6gicamente de dicha calificacion. Ya hemos dicho que se-
guramente esta falta de conclusion légica de la argumentacién del Alto Tri-
bunal viene condicionada por el propio devenir de los hechos declarados
probados, donde los trabajadores son Ilamados, de nuevo, a completar su
trabajo por inicio de temporada.

De una forma o de otra, lo que parece claro es que estamos ante una
sentencia que aporta una nuevavision o, incluso, una nueva calificacion ju-
ridica distinta de la precedente en relacion con una de las cuestiones que
maés controversia han podido plantear en relacion con el régimen juridico
del contrato a tiempo parcial. La norma legal correspondiente aporta una
claridad evidente sobre |a prohibicion de la conversion unilateral de un con-

6 Téngase en cuenta que en caso de autos |la decision empresarial era de reduccion del
tiempo de trabajo de carécter vertical, afectando ala dedicacion de |os trabajadores durante un
periodo de tiempo —dias 0 meses a afio— determinado que posteriormente se suple con el
Ilamamiento por el comienzo de la temporada. En este sentido, aunque en el caso nunca se
discute que la medida trata de una conversion del primer contrato en un contrato a tiempo par-
cial bien podrian haberse planteado otras situaciones: suspension del contrato, conversion del
contrato previo en un contrato fijo discontinuo, etc.
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trato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, excluyendo expresa-
mente el procedimiento de modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo del art. 41 del Estatuto de los Trabajadores; pero esta sentencia cali-
ficajuridicamente la situacion aun en supuestos en que por la via de hecho
sea pretendida por |a empresa.

Mas all& de esta cuestion, importante sin duda —aun con las carencias
destacadas en la sentencia que comentamos—, esta presente otra en el sen-
tido que antes mencionabamos. Nos referimos a la posibilidad de admitir, 0
no, medidas como ésta en situaciones de crisis. Laredaccion del art. 12.4.€)
del Estatuto de los Trabajadores expresamente remite, tal como hemos re-
cordado, alos arts. 51 y 52.c) como excepcion alaregla general contenida
en aguella norma.

Sin &imo de hacer una andlisis exhaustivo, esta referencia a las nor-
mas citadas —que regulan el despido, individual o colectivo, en situaciones
de crisis— supone claramente la admision legal de una excepcion alaregla
general derespeto total a principio de voluntariedad en la conversion de un
contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial. Por lo tanto, la
primera evidencia es la existencia de tal excepcién aungue dicha excepcion
se vincule exclusivamente alos supuestos de crisis, presupuestos de hechos
de las normas citadas.

Pero no es éste el Unico aspecto que hay que tener en cuenta. También
hay que considerar que la excepcidn contenida en tal referencia se vinculaa
supuestos de despido. Bien es cierto que alos supuestos de despido por cau-
sas econdmicas u organizativas tanto colectivo (art. 51, con las connotacio-
nes procedimentales del expediente de regulacion de empleo) como indivi-
dual (art. 52), pero a supuestos de despido en definitiva. Ello representa un
indicador, si se nos permite la expresion, de cudl hade ser la calificacion y
la consideracion legales de las Unicas excepciones permitidas a laregla ge-
neral contenida; y éstas no parecen ser otras que las de despido (o, si se
quiere, de modificacion extintiva). Con esta idea parece consecuente la doc-
trina contenida en la sentencia de 14 de mayo de 2007 aungue, como esta-
mos reiterando no concluya con lo que seria el efecto mésinmediato de acep-
tar como accion idonea la de despido. En relacion con este tema, y siguien-
do con esta argumentacion derivada de una interpretacion y sistematica de
la norma, hay que tener en cuenta la propia consideracion del despido dis-
ciplinario como calificacion residual de cualquier forma extintiva irregular
lo que quiza debiera haber tenido alguna repercusion en el sentido del fallo
de la sentencia que, aunque menciona esta argumentacion, no acepta con-
cluir con lamisma al rechazar finalmente y pese alo previamente argi-
do la accién por despido como accion adecuada de los trabajadores re-
currentes.
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De cualquier formay pese a que finalmente no se admita la accién por
despido en este supuesto concreto, todo parece conducir a la calificacion
como despido de |os supuestos de conversion unilateral del contrato, sea ésta
irregular —como en el caso de la sentencia de 14 de mayo—, o0 sea ésta en
los supuestos en que se permite, excepcionalmente, por la norma. Ello re-
presenta una nueva calificacion de los supuestos de conversién unilateral
de conversion respecto a la jurisprudencia precedente. Vamos a detenernos,
a continuacion, un poco mas concretamente en la argumentacion de la sen-
tencia que comentamos porque de aqui deduciremos | os aspectos en que esta
sentencia aporta novedades destacables.

3. UNA NUEVA CALIFICACION JURISPRUDENCIAL DE LOS SU-
PUESTOS DE CONVERSION DEL CONTRATO A TIEMPO COM-
PLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL

Como venimos reiterando, formalmente, la doctrina contenida en la sen-
tencia de 14 de mayo de 2007 no parece apartarse de la contenida en las
sentencias citadas de 7 de abril o 20 de noviembre de 2000. En estas, €l
Tribunal Supremo habia argumentado, en relacién con la admision o no de
laaccion por despido ante un supuesto de conversion unilateral del contrato
atiempo completo en contrato a tiempo parcial —derivado de un supuesto
de reduccién de la jornada de trabajo—, y frente a la doctrina contenida en
otras sentencias de Tribunales Superiores de Justicia —fundamentalmente
de Baleares ya citadas— que «la figura del despido exige una decision del
empresario, expresa o tacita, de dar por concluidalarelacion de trabajo, que
se configura entre aquél y el trabajador como Unica (...) —no siendo admi-
sible la existencia del llamado despido parcial— aunque susceptible de su-
frir alteraciones por decision unilateral del empresario, que cuando afectan
ajornada, pueden ser modificaciones sustanciales de las condiciones de tra-
bajo y dar lugar a que operen |os mecanismos previstos en el articulo 41 de
la norma antes citada» /.

Ahora bien, esta doctrina se sustenta en una regulacion del contrato a
tiempo parcial precedente a la actual y en la que no concurren, a menos

7 En algln supuesto la doctrina ha defendido la existencia de un despido parcial en los
casos de conversion unilateral del contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial.
Sobre el tema confr. por ejemplo lo dicho en el nuestro trabajo compartido con el prof. DEL
REY GUANTER; «Lanuevaregulacién del contrato atiempo parcial: concepto, naturalezay con-
tenido»; Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, nim. 18; pags. 38y ss.
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con la intensidad actual, determinados aspectos esenciales o principios
informadores de su régimen juridico.

Dicho régimen juridico parte de la propia especificidad de su delimita-
cion conceptual (distinta del mero concepto de reduccion de jornada—pese
a las sucesivas reformas de dicho concepto en 1998 o en 2001 8—), de un
régimen propio de proteccion social y de aspectos esenciales del régimen
juridico especifico del contrato que lo diferencian claramente del contrato a
tiempo completo (prohibicion de realizar horas extraordinarias, posibilidad
de establecer un pacto de horas complementarias, exigencia de determinar
los criterios de distribucion de la jornada pactada, etc.).

Entre estos aspectos diferenciales del régimen juridico del contrato a
tiempo parcial hay que citar el reforzamiento del principio de voluntarie-
dad ® (e, incluso, del principio de certidumbre, podriamos apuntar) 1° como
elemento informador de dicho régimen juridico. En este sentido, quiza la
expresion més evidente de dicho principio puede situarse —junto con lare-
lativa concrecion de la distribucion del tiempo de trabagjo 1'— en la norma
contenida en el citado art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores que ex-
cluye expresay literalmente la modificacién sustancial como procedimien-
to habil parallevar acabo una conversion contractual de un contrato atiempo
completo en contrato atiempo parcial (lo que, ademas, tendria destacadas
incidencias en la determinacion del régimen juridico a aplicar tanto a ni-
vel de determinacién de condiciones de trabajo como a efectos de seguri-
dad social—).

Es partiendo de estos datos donde la sentencia de 14 de abril de 2007
—aungue no concluya su argumentacion con una ruptura clara respecto la
doctrina precedente— incorpora elementos doctrinal es nuevos. En este sen-
tido, dicha sentencia, pese a su relativa falta de concrecion final a respecto
—condicionada seguramente, reiteramos, por el propio devenir de los he-
chos que afectan alos demandantes—, reconoce | as premisas antes expues-
tas, parte de la distinta naturaleza del contrato parcial e insiste en las con-

8 Y pese alarelatividad que podria suponer la modificacion en 2001 de dicho concep-
to. Sobre el tema vid. DEL REY GUANTER, VALVERDE ASENCIO, GALA DURAN Y LUQUE PARRA;
«El nuevo contrato a tiempo parcial: aspectos laborales y de seguridad social»; La Ley 2003;
pags. 11y 12.

9 Por todos, ALFONSO MELLADO; «La nuevaregulacion...»; cit. pag. 32. También, DeL
REY GUANTER (y otros); «El nuevo contrato...»; cit. pags. 16y 17.

10 DeL Rey GuANTER —dir.—, op. cit. pag. 17 y 18, pese a la relatividad con que hay
que entender el mismo tras la reforma de 2001.

11 CaLvo GALLEGO y VALVERDE ASENCIO; «La nueva regulacion del contrato a tiempo
parcial y del contrato de relevo»; Temas Laborales nim. 61, 2001; pags. 174y ss.
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secuencias de cualquier conversion unilateral de una modalidad contrac-
tual en otra, calificando a ésta, en base alo anterior, como un supuesto de
novacioén objetiva extintiva y no como una mera novacién modificativa
—tal como se habia planteado con anterioridad por parte del mismo Tribu-
nal Supremo—.

Este es sin duda el aspecto mas destacable de la sentencia que comen-
tamos y representa, sin duda, el inicio de una nueva doctrina al respecto,
bien es cierto que derivada de la actual regulacion de la cuestion.

En este sentido, la argumentacion del Tribunal Supremo en esta sen-
tencia es clara. Partiendo del reconocimiento explicito de la «diversidad de
naturaleza» entre el contrato a tiempo parcial y el contrato a tiempo com-
pleto, considera que aquél «constituye —al menos actualmente— una ver-
dadera modalidad contractual» que «no cabe identificarlo como un simple
supuesto de reduccion de jornada (contrato de trabajo a tiempo completo
con jornada reducida) o de utilizacion reducida del tiempo de trabajo (jor-
nada parcial)».

Entre los argumentos a que acude para afirmar esta diferente natural e-
za del contrato atiempo parcial se encuentra su propia «complejidad legal»
(dentro de la que sitUa «voluntariedad» como aspecto esencial y definitorio
de su propio régimen juridico, ademés de las especificas reglas de distribu-
cion del tiempo de trabajo o la «singularidad del sistema de proteccién so-
cial»), «las exigencias formalesy la posible conversion del contrato de tiem-
po completo a contrato a tiempo parcia y viceversa» (sic., seguramente en
referencia a las reglas sobre conversion voluntaria).

Pero en |o que puede ser mas destacabl e a los efectos que estamos des-
tacando, para el Tribunal Supremo, «esta diversidad de naturaleza (...) ne-
cesariamente comporta que en los supuestos de la referida conversion no
estemos en presencia de una novacion modificativa de la relacion laboral,
sino ante una novacion extintiva de las preexistente y su sustitucion por una
nueva» 2. Y ello, tal como continta diciendo el Tribunal Supremo, «habida
cuenta de que el fendmeno extintivo no solamente tiene lugar cuando el con-
trato de trabgjo finaliza para dar paso a una relacion no laboral, sino tam-
bién cuando se transforma en modalidad o especie distinta».

Este argumento es sin duda importante y, en gran medida, novedoso
respecto a la doctrina precedente contenida en las citadas sentencias de 7 de
abril o de 20 de noviembre de 2000. Recuérdese que las mismas admitian

12 En el sentido en que afirmaba, segun la cita del propio Tribunal Supremo, «para un
contexto normativo menos concluyente que el actual», la sentencia del extinto Tribunal Cen-
tral de Trabajo de 22 de noviembre de 1988.
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el supuesto de hecho como un caso de novacion meramente modificativa
—es cierto que sobre la base de un régimen juridico y una concepcion del
contrato a tiempo parcial distintos— y argumentaban que la comprension
del despido exigia una firme decision extintiva del empresario, no contem-
plando como tal 1os supuestos de lo que el Tribunal Supremo entendia en su
momento como mera modificacion de las condiciones de trabgjo —para lo
que habilitaba el art. 41 del Estatuto de los Trabajadores—.

Ahora la cuestion presenta elementos nuevos. El Tribunal Supremo ha
pasado a calificar, en esta sentencia, cualquier conversion unilateral de un
contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial —independiente-
mente de su evidente irregularidad atenor delo dispuesto en €l art. 12.4.e)—
como modificacion extintiva, que no meramente modificativa. Por tanto, €l
Alto Tribunal esta calificando como un supuesto de modificacién extintiva,
y, por tanto, como un supuesto de extincién del contrato precedente, el caso
de conversion de un contrato a tiempo completo en un contrato a tiempo
parcia (deberia entenderse que también viceversa) y abre una serie de nue-
vos planteamientos importantes al respecto en las que, empero, el Tribunal
Supremo no avanza.

En este sentido, es el propio Tribunal Supremo el que afirmalo siguien-
te: «ni que decir tiene que este planteamiento significaria que la hipotética
imposicion empresarial del cambio de modalidad contractual (tiempo com-
pleto / tiempo parcial), en tanto que novacion extintiva, justificaria la gjer-
citada pretension por despido y supondria que hubiésemos de apreciar que
concurre lainfraccion normativa que la parte recurrente denuncia».

Sin embargo, pese a la ordenacion ldgica de este argumento, no con-
cluye, en su fallo, con este razonamiento.

Tal como sigue afirmando en el fundamento juridico tercero, «para ca-
lificar a unarelacion como contrato de trabajo a tiempo parcia no basta —
conforme alo mas arriba indicado— que la reduccion del tiempo de trabajo
sea inferior ala jornada ordinaria a tiempo completo, en distribucion hori-
zontal (reduccién de horas al dia), vertical (disminucion de dias a afo) o
mixta (horas/diay dias/afio), sino que es preciso que la reduccién de jorna-
da sea voluntariamente aceptada (...) con sujecion a la concreta modalidad
de contrato atiempo parcial». Y sigue diciendo: «y por ausencia de esa exi-
gible voluntad, no integran el contrato de que tratamos: la suspension del
contrato por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion o
derivadas de fuerza mayor (articulo 47 ET); la reduccion derivada del ger-
cicio de un derecho del trabajador, por guarda legal o cuidado directo de
familiar (articulo 37.5 ET); y las limitaciones de trabajo con riesgo especial
paralasalud (articulos 34.7, 36.1y 37.1 ET; RD 1561/1995, de 21 de sep-
tiembre, sobre jornadas especiales de trabaj0)».
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Realmente, tal como afirma el Tribunal Supremo, es el propio régimen
juridico del contrato atiempo parcial e que imposibilitaba la referida con-
version unilateral acudiendo a normas que entienden no aplicables (no inte-
grando el contrato a tiempo parcial otros supuestos legalmente tipificados
de reduccion del tiempo de trabajo como las citadas —entre las que esta la
referenciaala suspension del contrato, que si podria haber tenido cierta aten-
¢ion en el supuesto enjuiciado—).

Ello lleva a Alto Tribunal a afirmar que la adopcién de las medidas
adoptadas por las empresas demandadas «no solamente vulnero |a especifi-
caprevision legal en términos que optan la eficacia de su decision, sino que
ni tan siquiera dio lugar a injustificada novacion extintiva del vinculo pre-
Vio y constitucion (censurable, por laforma en que se produjo) de contrato
a tiempo parcial, siendo asi que no concurrian sus imprescindibles presu-
puestos y muy particularmente la voluntad del trabajador».

Pero en lugar de concluir con su argumentacion calificando dicha re-
duccién unilateral irregular como despido, dada su calificacién como su-
puesto unilateral de novacién extintiva (irregular) en el sentido que expone
el propio Tribunal, éste concluye que «falta la decision empresarial de dar
por finalizado el vinculo de trabajo (siquieraen inicial configuracion como
atiempo completo) y con ello la base de la accion —por despido— que se
gjercitara». Sin duda en ello influye, como hemos venido reiterando, |os an-
tecedentes de hecho del caso concreto y la continuacién de la actividad de
los trabajadores una vez que se produce el «llamamiento» por inicio de la
«temporada».

4. UNA CUESTION PENDIENTE: (QUE ACCION CORRESPONDE
AL TRABAJADOR AFECTADO POR UNA DECISION EMPRE-
SARIAL IRREGULAR DE CONVERSION DE UN CONTRATO A
TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO ATIEMPO PARCIAL?

La cuestion que deja pendiente la sentencia del Tribunal Supremo de
14 de mayo de 2007 es qué accidn corresponde al trabajador que ha podido
sufrir una decision unilateral del empresario que aunque irregular persigala
conversion del contrato atiempo completo en contrato atiempo parcial.

La sentencia deja sin resolver esta cuestion. Simplemente parte de la
negacion de la existencia de un despido en el caso de autos pese a calificar
como novacion extintivala pretendida conversion unilateral de una modali-
dad contractual en otra.

Es cierto que, efectivamente, la imposibilidad legal de admitir o acep-
tar la modificacion sustancial de las condiciones de trabajo como procedi-
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miento hébil através del cua llevar a cabo una conversién como la preten-
dida por las empresas demandadas —aun en supuestos de crisis— implica
necesariamente obviar |os efectos posibles previstos en €l art. 41y, por tan-
to, larescision unilateral del contrato por parte del trabajador —con dere-
cho aindemnizacion— prevista en tal norma.

Pero, precisamente, el hecho de que el Tribunal Supremo no acepte aho-
ra la calificacion como novacion modificativa de esta conversion —como
si hizo en las sentencias precedentes de 2000—, sino que califique como
extintiva cualquier novacién que conlleve tal efecto y, sobre todo, que lo
haga sobre la base a priori de la propia entidad como modalidad contrac-
tual diferenciada de uno y otro, hace que se tenga que plantear por qué no
aceptar laaccién por despido.

Como hemos citado, el Tribunal Supremo afirma que la medida acor-
dada por las empresas no dio lugar a la referida novacion extintiva, dado
gue la evidente vulneracion de la prevision legal obstaba ala eficacia de su
decision. De esta forma, la negacion de la accion de despido como accion
adecuada para la defensa de las pretensiones del trabajador parece centrarse
en lanegacion de lamayor. Esto es, en la negacion de existencia de despido
dada la absoluta invalidez de la decision empresarial.

Pero, entonces, ¢qué accion puede corresponder al trabajador en un caso
como €l enjuiciado?

Evidentemente, como implicitamente ocurre en €l caso de autos, la ac-
cion correspondiente depende en gran medida de cudl seala actuacion con-
creta del empresario tras la decision o pretension empresarial. Dependera
pues de si se hace efectiva la reduccion de dedicacion y de salario —algo
que no ocurre en el caso de autos a partir de lafecha del [lamamiento de los
trabajadores para que se reincorporen a la actividad normal—, de si pone
de manifiesto una meramora accipiendi del empresario que se niega a reci-
bir la prestacion de servicios por parte del trabajador, o de si se impide efec-
tivamente la prestacion de servicios normal del trabgjador ademas de que
puedan darse otras circunstancias concurrentes que pudieran poner de ma-
nifiesto algun otro incumplimiento grave por parte del empleador.

En todos estos casos podria plantearse la idoneidad de un par de accio-
nes. Una, la derivada del art. 30 del Estatuto de los Trabajadores en la me-
dida en que el trabagjador no presta servicios por causa no imputable a é
mismo y solamente atribuibles a la decision empresarial —irregular—; lo
que significariael gjercicio de una accion de cantidad por |os salarios dejados
de percibir. Otra, laderivada del art. 50, por el incumplimiento grave del em-
presario que supondria la pretendida modificacion en si misma —con franca
transgresion de lo establecido en €l art. 12.4.e)— y la vulneracién del dere-
cho alaocupacion efectiva del trabajador.
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Pero alin admitiendo éstas como acciones posibles ante supuestos como
los enjuiciados —con todo el componente factico que habria que tener en
cuenta en cada caso concreto—, nos podriamos preguntar si no hubiera sido
maés simple aceptar la accion por despido. A este respecto podriamos consi-
derar que la accidn por despido —sobre todo por lainmediatez que requie-
re— muestra a las claras la falta de aceptacion —ni siquiera técita— por
parte del trabajador de la situacion (ademas de la previa voluntad novatoria
extintiva del empresario). Téngase en cuenta que la conversion de un con-
trato atiempo completo en contrato a tiempo parcial puede abrir otro deba-
te sobre el carécter tacito o necesariamente expreso del consentimiento del
trabajador y, en este sentido, la admision de la accion por despido desbarata
cualquier cuestion a respecto [parece claro que el consentimiento a que se
refiere el art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores ha de ser expreso, pero,
sin duda, la admision de la accion por despido disiparia cualquier duda a
respecto].

Es més, como se ha reiterado suficientemente, la conversion del con-
trato atiempo completo en contrato a tiempo parcial exige, en principio, la
voluntad del trabajador. Sin embargo, cualquier reduccion —aun unilateral—
de jornada que conlleva una prestacion de servicios en tiempo inferior ala
de un trabajador comparable, cuando ademés suponga una reduccioén pro-
porcional de salario (siemprey cuando no se trate de una mera condicion
maés beneficiosa o de otro tipo de reduccidn tipificada legalmente como el
caso de guarda legal o cuidado de familiares —y aqui si tiene sentido la
alusion diferenciada de este supuesto—), supone, como en €l caso de autos,
una pretendida novacion —que el propio Tribuna Supremo califica como
extintiva— del contrato; y ello deberia permitir accionar por despido.

Esto ademés por otras razones afladidas. En primer lugar, por lareite-
rada doctrina de nuestros tribunales segiin la cual por despido hay que en-
tender cualquier cese unilateralmente pretendido por el empresario 13; en se-
gundo lugar, porque dicha accion corresponde también en los supuestos de
despido irregular ex arts. 51 y 52 (y claro ejemplo de ello es la doctrina
sobre la admision de la accién por despido en los supuestos de anulacion

13 Tal como afirma la propia sentencia que comentamos en su fundamento juridico se-
gundo segun la cual «es criterio de la Sala—incluso con anterioridad a la doctrina unificada—
que la expresion despido no debe entenderse constrefiida al que tenga origen disciplinario, ya
que su significado también comprende —por o general— cualquier otro cese unilateralmente
impuesto por el empresario a trabajador, aunque estuviese fundado en causa gena incumpli-
miento contractual; por lo que el despido constituye un concepto genérico y diversificable, por
razon de su causa, en especies distintas, tal como se desprende de los arts. 49 y 52.c) ET, el
Convenio 158 dela OIT y Directiva 75/129...».
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del procedimiento administrativo de expediente de regulacion de empleo) 4;
y, finalmente, porque, siguiendo lo anterior, a través del despido por razo-
nes econdmicas u organizativas [arts. 51y 52.c)] legalmente se establece la
excepcion alaregla general contenida de prohibicion de conversion unila-
teral de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcia lo que
supondria que cualquier actuacion irregular que pretendierala aplicacion de
estas normas en supuestos de crisis conllevaria su impugnacion a través de
la accion por despido.

Por todas estas razones, ademés de las ya referidas desde un punto de
vista més sustantivo —de calificacion de la propia actuacién empresarial
tal como hace la propia sentencia del Tribunal Supremo—, creemos que la
accion por despido deberia haber sido admitida. Siquiera como una accion
idénea més —aunque no Unica— en situaciones planteadas como los ante-
cedentes de hecho de la sentencia comentada. Y ello sin entrar en el debate
planteado en su momento sobre la admision 0 no de estos supuestos como
casos de «despido parcial» que, aunque planteado por la doctrina®®, fue cla-
ramente rechazado por el Tribunal Supremo en las sentencias repetidamen-
te citadas de 7 de abril y de 20 de noviembre de 2000 (aspecto éste invaria-
ble en |a sentencia de 14 de mayo de 2007).

5. UNA BREVE REFERENCIA A LA EXCEPCION A LA REGLA
GENERAL DE ILICITUD DE LA CONVERSION UNILATERAL
DEL CONTRATO A TIEMPO COMPLETO EN CONTRATO A
TIEMPO PARCIAL

Como deciamos antes, pese a que no sea una cuestion que directamen-
te se plantee en la sentencia del Tribunal Supremo de 14 de mayo de 2007
gue estamos comentado, siempre puede ser recurrente en cualquier andlisis
de una cuestién como la que nos trae dicho pronunciamiento jurisprudencial
el andlisis de los supuestos de excepcion a la regla general de prohibicion
de la conversién unilateral de un contrato a tiempo completo en contrato a
tiempo parcial. En este sentido, seria conveniente plantearse una pregunta:
¢puede admitirse, en alglin caso como en el supuesto de autos, que la em-
presainste la conversion unilateral de contratos a tiempo completo en con-
tratos a tiempo parcial en situaciones de crisis?

14 Sobre el tema, confr., por todos, por gjemplo, el mas reciente auto del Tribunal Su-
premo de 11 de diciembre de 2007 (nim. R. 2252/2007).
15 Vid. notainfra.
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Como hemos venido viendo, la prevision legal a respecto incluye una
excepcion, vinculada, en el sentido también referido, al despido. Nos refe-
rimos a las menciones contenidas en el art. 12.4.e) del Estatuto de los Tra-
bagjadores alos arts. 51 y 52.c) de lamismanorma legal.

Laprimeraprevision del art. 12.4 pretende asegurar la eficaciadel prin-
cipio de voluntariedad, del que quiza es el elemento de concrecion més vi-
sible, rechazando la posibilidad de llevar a cabo una conversién unilateral a
través del procedimiento de modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo, algo en lo que insiste la sentencia comentada (al no dudar de la
irregularidad de la decision empresarial impugnada). Sin duda, asi se salva,
en gran medida, la discusion doctrinal y jurisprudencial precedente sobre la
admisién o no del procedimiento de modificacion sustancial de las condi-
ciones de trabajo parallevar a cabo una reduccion de jornada acompafiada
de una reduccion proporciona del salario —admitida, empero, en las sen-
tencias precedentes de 2000—.

Sin embargo, la norma deja pendientes algunas cuestiones que pueden
ser importantes. Sobre todo —y no es objeto de este andlisis— las que se
refieren ala posibilidad de acudir al procedimiento del art. 41 en los casos
de reduccion de jornada que no conlleven una conversion de modalidad con-
tractual. Pero, ademas de esta cuestion, sin duda interesante, qué duda cabe
de que queda por determinar, al hilo del debate que nos sugiere la sentencia
comentada, qué trascendencia tiene la referencia a los arts. 51 y 52.¢) en
relacién con las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién
que hace el art. 12.4.€) del Estatuto de los Trabajadores 1.

La interpretacion de tal referencia podria ser doble, como ya hemos
mantenido en otra ocasién’. Por una parte, la de entender que la mencion
aestas normas se refiere exclusivamente ala posibilidad que siempre le que-
da a empresario de llevar a cabo un despido por las razones econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién recogidas en las mismas; pero, por
otra, la de entender que seria posible llevar a cabo tal conversion unilateral,
en situaciones de crisis como las planteadas en |os antecedentes de hecho
de la sentencia que comentamos, a través de los procedimientos previstos
para el despido por razones econdémicas u organizativas.

La amplitud de posibilidades que puede plantearse en un procedimien-
to de expediente de regulacién de empleo avalaria esta posibilidad, donde
el acuerdo con los representantes de |os trabajadores —o, en su caso, la au-

16 Sobre el tema confr. nuestras reflexiones en DEL Rey GUANTER —dir.—; «El nuevo
contrato atiempo parcial»; cit. pags. 68y ss.
17" Op. loc. cit.
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torizacion de la autoridad laboral— podria permitir dicha conversion 18,
aunque, como también es cierto, tanto la intervencién de la autoridad la-
boral como de los representantes de los trabajadores relativicen el carac-
ter unilateral de la conversion unilateral pretendiday finalmente autoriza-
da o acordada.

Mas dificultades tendria aceptar esta situacién derivada de un despido
objetivo —individual o plural—. Es cierto que el relativo paralelismo entre
ambas normas deberia permitir una solucion similar; pero también o es que
el carédcter exclusivamente unilateral de la decision empresarial en este caso
implicaria que estariamos dentro de la prohibicién genérica del primer pa-
rrafo del art. 12.4.e) del Estatuto de los Trabajadores.

Todo lo anterior hace que se plantee una ciertaindefinicion sobre cues-
tiones como las planteadas en | os antecedentes de hecho de la sentencia co-
mentada. En todo caso, a los efectos de lo dicho anteriormente, parece cla-
ro que la Unica excepcion establecida alaregla general contenida en la nor-
ma citada se encuentra en la remision de los arts. 51y 52.¢) y, por tanto, a
supuestos de despido, |o que incide, en gran medida, en la consideraciones
que estamos planteando.

6. REFLEXION FINAL: LAS NOVEDADES DE LA STS DE 14 DE
MAY O DE 2007

Independientemente de | os resultados del fallo, de la critica que cabria
hacer a mismo —condicionado por la propiaregulacion legal, sin duda— e
independientemente de las reflexiones que nos puede sugerir un supuesto
como el enjuiciado, la sentencia comentada aporta una serie de elementos
que entendemos novedosos respecto a los precedentes y respecto a la pro-
pia concepcion del problema por parte del Tribunal Supremo.

En este sentido, el hecho de afirmar la propia irregularidad de la deci-
sién empresarial no por obvia deja de ser interesante dados los anteceden-
tes jurisprudenciales. Parece evidente que es el cambio normativo aplicable
aunosy otros supuestos lo que en definitiva puede justificar alas claras tal
cambio de concepcion. Pero no solo es asi. Parte de la nueva concepcion
del Tribunal Supremo al respecto descansa no tanto en dicha aplicacion nor-

18 E| propio art. 208.3 de la LGSS sigue mencionando expresamente 10s supuestos de
reduccion de jornada como situacién legal de desempleo cuando dicha reduccién sea al menos
de la tercera parte y en los términos que se establezcan reglamentariamente —lo que en co-
nexion con lo establecido en el art. 1.3 del RD 625/1985 pueden entenderse referidos a expe-
dientes de regulacion de empleo—.
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mativa, que también, sino en la propia concepcion del contrato atiempo par-
cial como una modalidad contractual diferenciada

De esta forma, la calificacion como novacion extintiva de la conver-
sién de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial, que,
insistimos, seguin el propio Tribunal viene determinada por |la diferente na-
turaleza de ambos, representa el dato de novedad mas importante de la sen-
tencia que hemos comentado respecto de la situacion precedente que repre-
sentaban —sobre la base de otro régimen juridico— las sentencias de 7 de
abril y de 20 de noviembre de 2000. Y, a tiempo, implica un cambio sus-
tancia en la concepcion de la cuestion. Es cierto que dicha calificacion ju-
ridica no tiene efectos en €l caso concreto de autos porque €l Tribunal Su-
premo niega virtualidad alguna a la pretension empresarial —condicionada
por lasituacién real de los trabajadores seguin |os hechos declarados proba-
dos— y es cierto que quedan pendientes cuestiones como las planteadas en
estas lineas; pero aun asi, se ha producido un cambio de doctrina
jurisprudencial que posiblemente tenga consecuencias de futuro.
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SUPUESTO DE HECHO: El actor curso ante el INEM solicitud de
prestaciones por desempleo que le fueron reconocidas por Resolucion, por
un total de 408 dias de conformidad con los dias cotizados (1436) y su base
reguladora diaria (34,55€). Ese mismo dia, €l actor solicit6 el abono de di-
cha prestacion en su modalidad de pago Unico ya que su intencién eralade
entrar a formar parte de una Sociedad Cooperativa Andaluza, para lo cual
suscribiria un total de 20.000 titulos por valor de 20.000€. A esta peticion
respondio el INEM reconociendo la prestacion en su modalidad de pago Uni-
co por 334 dias, con arreglo alos dias cotizados y ala base reguladora men-
cionada. El montante total de la cuantia resuelta por el INEM asciende a
5.000€, correspondientes a 226 dias a capitalizar y coincidente con la cuantia
de aportacion obligatoria paraformar parte de la cooperativa que es del 25%
del total.

No estando de acuerdo €l actor con laresolucion del INEM, interpone
demanda que es desestimada. Resuelve el recurso de suplicacion la Sala de
lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia (Mélaga), en sen-
tencia por la que se condena al INEM a capitalizar los 108 dias pendientes
y a abonar al actor la cuantia correspondiente (en total, la suma de
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2.082,12€). Frente a dicha sentencia, se formula recurso de casacion para
la unificacion de doctrina, en el que alega como sentencia contradictoriala
dictada por la Saladelo Social del Tribunal Superior de Justicia de Andalu-
cia(Malaga), de 6 de abril de 2006.

RESUMEN: El Tribunal Supremo estima el recurso de casacion para
la unificacion de doctrina interpuesto por el demandado INEM. Se analiza
el contenido de ladisposicion transitoria cuarta de laLey 45/2002, de 12 de
diciembre, de medidas urgentes para reforma del sistema de proteccion por
desempleo y mejora de la ocupabilidad, donde se establecen algunos requi-
sitos, asi como la forma de la cuantia, del abono de la prestacion por des-
empleo en su modalidad de pago Unico como medida para el fomento del
empleo en economia social y empleo auténomo. También se analiza el art
228.3 del Rea Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, del Texto Re-
fundido de laLey General dela Seguridad Social, donde se establece que el
importe de la prestacion por desempleo en pago Unico podré ser «total o
parcia». Ademés, se estudia lo establecido en los articulos 12.6 y 13 de la
Ley 2/1999, de 31 de marzo, de Cooperativas de Andalucia, y, por supues-
to, el Real Decreto 1044/ 85, de 14 de junio, de Abono de la prestacion por
desempleo en su modalidad de pago unico por el valor actual de su impor-
te, como Medida de Fomento del Empleo.

En su decision, el Tribunal Supremo (rec.3925/2006, Presidente: D. Luis
de Castro Fernandez) tiene en consideracion |os fundamentos esgrimidos en
la Sentencia de contraste, del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia,
de 6 de abril de 2006 (recurso 520/2006). Y conforme ala misma, conside-
rague en los casos como el presente, donde se pretende el abono de la pres-
tacion por desempleo en su modalidad de pago unico debido alaincorpora-
cion del trabajador a una cooperativa, se hade distinguir entre la aportacion
obligatoria inicial para ser socio y la parte de la misma que habra de
desembolsarse en el momento de la suscripcién. Considera el alto Tribunal,
gue la Entidad Gestora sélo debe satisfacer la primera de ellas, destinando
el resto de la prestacion capitalizada a atender trimestralmente las obliga-
ciones de cotizacion del trabajador ala Seguridad Social.

INDICE
1. INTRODUCCION
2. BREVE REPASO A LA EVOLUCION HISTORICA DE LA PRESTACION DE DESEMPLEO EN SU
MODALIDAD DE PAGO UNICO
3. NOTAS SOBRE EL PAGO UNICO Y SUS REQUISITOS DE ACCESO
4. ESPECIAL SOBRE EL PAGO PARCIAL DE LA PRESTACION POR DESEMPLEO EN LA MODALI-
DAD DE PAGO UNICO Y SU INTERPRETACION POR EL TRIBUNAL SUPREMO
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1. INTRODUCCION

Es de todos conocida la preocupacion de los Estados por evitar tasas o
niveles altos de desempleo. Preocupacion que ha hecho suyala UE. Por €llo,
dentro de las distintas férmulas estudiadas para el aumento del empleo, a
las que més importancia se les esta dando son las referidas al desarrollo del
espiritu empresarial. Las directrices comunitarias convergen en la idea de
incentivar la creacion de empresas y, en particular, hacia el autoempleo in-
dividual o social. El desarrollo del «espiritu empresarial», de acuerdo con
la Comisién Europea, conlleva la adopcion de una serie de medidas o ins-
trumentos para conseguir un clima favorable a la creacion y permanencia
de las empresas. Evidentemente, para establecer un entorno favorable a la
creacion de empresas, si se quieren crear condiciones Optimas para el gjer-
cicio empresaria han de eliminarse «todas las barreras y obstacul os que im-
pidan la creacion de empresas 0 que disuadan a los ciudadanos para crear-
las» L. Es en este orden de ideas donde ha de insertarse la sentencia que se
comenta.

La STS 6903/2007, de 4 de octubre de 2007, viene a juzgar sobre un
asunto de gran importancia. En la actualidad son innumerables los planes
de fomento del empleo que apuestan por apoyar el carécter emprendedor
del desempleado ante laincapacidad del mercado de trabajo parareducir de
forma significativa el volumen de demandantes de empleo. En esta senten-
ciano solo se vaajuzgar sobre un litigio determinado sino que, ademas, se
entra a explicar la normativa vigente concerniente a la prestacion de des-
empleo en su modalidad de pago Unico y se critica, a margen de la deci-
sién judicial sobre la interpretacion de la normay el caso en concreto, €l
contenido de laley que desde el punto de vista de los expertos en la materia
y del propio Tribuna Supremo es contrariaalafinalidad que decide preten-
der perseguir.

El pago Unico es una herramienta utilizada en el abono de la prestacién
por desempleo como medida de fomento del autoempleo, siempre que lo
establezca algiin programa de fomento del empleo. A ello se refiere el arti-
culo 228.3 de la Ley General de Seguridad Social, donde se indica que la
Entidad Gestora «podré abonar de una sola vez el valor actual del importe,
total o parcial, de la prestacion por desempleo de nivel contributivo a que
tenga derecho el trabajador y que esté pendiente por percibir». Pero ade-
maés, en caso de que €l pago haya sido parcial, el resto del montante a que

1 En ALvarez Corres, JC, «Medidas de creacion de empleo», pag. 390-391, en AAVYV,
Lecciones de Derecho del Empleo, Dir. Rodriguez-Pifiero Royo, Tecnos, Madrid, 2006.
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se tenga derecho podra utilizarse para subvencionar la cotizacion del traba-
jador ala Seguridad Social.

Laimportancia de esta modalidad de pago en |la prestacion por desem-
pleo, encuadrada dentro de las denominadas medidas de fomento del em-
pleo, en este caso, autoempleo, puede apreciarse en el resultado de distintos
estudios econdmicos. De hecho, apoyandose en cifras concretas, se ha di-
cho y probado que «el pago Unico de prestacion por desempleo es la ayuda
gue manifiestamente contribuye de forma generalizada a la financiacion ini-
cial de las empresas cooperativas en aquellos colectivos que provienen de
un cierre de empresa o del trabajo por cuenta ajenax 2.

Es importante sefialar que se trata esta forma de pago de una excep-
cion dentro del ordenamiento juridico espafiol, ya que «la Gnica similitud
gue se encuentra en el sistema de proteccion de la Seguridad Social es el
derecho a solicitar €l pago a tanto alzado de la pension por incapacidad
permanente total» 3. Observacion importante, pero no novedosa, puesto que
fue sefialada en su dia por la doctrina®.

La norma que regula el abono de la prestacién por desempleo en su
modalidad de pago Unico es el RD 1044/1985, de 19 de junio, donde se dice
gue quienes tengan derecho a prestacion por desempleo tras haber cesado
de forma definitiva su relacion laboral y vayan a incorporarse como socios
a una cooperativa de trabajo asociado o sociedad laboral, asi como aquellos
gue pretendan darse de alta como autéonomos y tengan una minusvalia su-
perior a 33%, podran optar a la modalidad de pago Unico. Es importante
sefidlar que respecto a los trabajadores autonomos la normativa ha ido va-
riando a lo largo del tiempo®. A dia de hoy es la Ley 45/2002, de 12 de

2 Asi loindican CoLL SERRANO, V.; CURAT GIMENEZ, R.; «Andlisis de los factores que
influyen en el proceso de creacion de una cooperativa de trabajo asociado». REVESCO. Revis-
ta de Estudios Cooperativos, primer cuatrimestre, nimero 088, 2006, pags. 128-161

8 Paraunamejor conocimiento respecto ala normativa concerniente al trabajador auto-
nomo, puede verse: CARAL Ruiz, JM.; Rusio bE MepINA, M.D.; «El pago Unico de la presta-
cion por desempleo: régimen juridico y novedades introducidas por la Ley 45/2002». Temas
Laborales, 2003, nim. 68, pags. 108-109.

4 Como lo hizo Lorez GANDIA, J.; «El nuevo régimen juridico de las prestaciones por
desempleo». Relaciones Laborales, 1985-11, pag. 415.

5 El Real Decreto 1044/1985 permite el pago Unico para quienes pretendan realizar una
actividad como trabajadores autbnomos siempre que tengan una minusvaliaigual o superior a
33%. Sin embargo, la Ley 22/1992, de 30 de julio, de medidas urgentes sobre fomento de em-
pleo y proteccion por desempleo, en su Disposicién Adicional Segunda, suprime esta posibili-
dad cerrando el campo de aplicacion Unicamente a quiénes vayan a entrar aformar parte como
socios de cooperativas de trabajo asociado o de sociedades laborales. Con la Ley 50/1998, de
30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de orden social, se permite nuevamen-
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diciembre, de medidas urgentes del sistema de proteccion por desempleo y
mejora de la ocupabilidad, vigente en la actualidad, y el Real Decreto 1413/
2005, de 25 de noviembre, que modifica en parte la anterior ley, |a normati-
va que regula la prestacion por desempleo en su modalidad de pago unico.
Ley estamuy criticada por lo restrictivo de su contenido que viene a limitar
€l pago Unico y a contradecir los principios y fines del originario RD 1044/
1985, alin vigente en parte.

2. BREVE REPASOALAEVOLUCION HISTORICA DE LA PRESTA-
CION DE DESEMPLEO EN SU MODALIDAD DE PAGO UNICOS®

La Constitucion, en su articulo 40.1 establece la obligacion de los po-
deres publicos de «promover las condiciones favorables para el progreso
social y econémico y para una distribucion de la renta personal mas equi-
tativa, en el marco de una politica de estabilidad econémica», y especifica,
ademas, que «realizaran una politica orientada al pleno empleo». En la ac-
tualidad en nuestro pais ain existe un gran nimero de desempleados, si bien
es cierto que en la Ultima década se ha reducido considerablemente el nu-
mero de parados produciéndose este recorte, ademas, en un contexto de in-
corporacion de lamujer al mercado de trabajo y de crecimiento de la pobla-
cion activa en general. Ante esta situacion, y visto que el trabajo por cuenta

te la capitalizacion para aquell os desempl eados que pretendan realizar actividad como autono-
mos y acrediten una minusvalia igual o superior al 33%. Mas adelante, el Real Decreto 45/
2002, vuelve a permitir la capitalizacion del desempleo para quienes quieran constituirse como
auténomos, aun no siendo minusvalidos, pero Unicamente para subvencionar la cotizacion ala
Seguridad Social. La Ley 45/2002, de 12 de diciembre, permite a estos trabajadores obtener el
20% de la prestacion pendiente para subvencionar el inicio de la actividad y el 80% restante
para financiar las cuotas a la Seguridad social, excepto para los minusvaidos a quiénes no se
les aplicara Por Ultimo, Real Decreto 1413/2005, de 25 de noviembre, por €l que se modifica
la disposicién transitoria cuarta de la Ley 45/2002, de 12 de diciembre, de medidas urgentes
para lareforma del sistema de proteccién por desempleo y mejora de la ocupabilidad, amplia
estos porcentajes situandolos en un 40 y 60% respectivamente. En la actualidad el reciente
aprobado Estatuto del Trabajador Auténomo en su Disposicion adicional novena, recoge el com-
promiso del Gobierno a en el plazo de un afio elaborar un estudio sobre la evolucion de la
medida de pago Unicoy, si el resultado es favorable, ampliaré |os porcentajes actuales de capi-
talizacion destinados a financiar lainversion.

6 Respecto ala evolucion histérica de la normativa referente al pago Gnico por desem-
pleo es muy interesante, en especial por los gréficos y esquemas que se presentan, €l articulo
realizado por MARTIN LOPEZ, S.; LEJARRIAGA PEREZ DE LAS VACAS, G.; ITURRIOZ DEL CAMPO,
J.; Casuistica de acceso a la actualizacion de la prestacion por desempleo: bases para un mo-
delo de decision. CIRIEC-Espafia niim. 52/2005, pags. 307-334.
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gjenano es capaz de absorber completamente las demandas de trabajo de la
poblacion activa, las administraciones publicas intentan fomentar el autoem-
pleo en cualquiera de sus distintas vertientes. Asi, se fomentala creacion de
sociedades cooperativas, de sociedades laborales, la inclusién como socio
trabajador en cualquiera de las ya existentes e incluso el trabajo autbnomo.
De estaforma, y desde que en 1985, con el Real Decreto 1044/85, de 19 de
junio, se posibilita la prestacion por desempleo en su modalidad de pago
Unico, esta herramienta se ha convertido en la base sobre la que distintas
iniciativas profesionales y empresariales han contribuido a la creacion de
empleo estable.

Estas medidas que se apoyan en las figuras de la economia social, y
gue como fin dltimo y primordial, buscan la creacién de empleo, encuen-
tran también respaldo en €l articulo 129.2 de la Constitucion, donde se dis-
pone que los poderes publicos habran de promover las formas de participa-
cion en la empresa, especial mente las cooperativas, asi como que se «esta-
bleceran los medios que facilite el acceso de los trabajadores a la propie-
dad de los medios de producci on».

Como hemos dicho anteriormente, fue en 1985 cuando se regul6 por
vez primera la prestacion por desempleo mediante pago Unico. De ello se
encargd el Real Decreto 1044/85, de 19 de junio, por el que se regula el
abono de la prestacion por desempleo en su modalidad de pago tnico por €l
valor actual de su importe, como medida de fomento de empleo. Cabe se-
falar a este respecto que previamente, la Ley 31/1984, de 2 de agosto, de
proteccion por desempleo, sentd las bases para el desarrollo de este instru-
mento, sefialando en su articulo 23.3 que: «Cuando asi |o establezca un pro-
grama de fomento de empleo, |a Entidad Gestora podré abonar de una sola
vez el valor actual del importe de la prestacién de nivel contributivo, co-
rrespondiente al periodo a que tenga derecho el trabajador en funcién de
las cotizaciones efectuadas». Similar redaccion tiene el art. 228.3 del Real
Decreto Legislativo 1/1994.

Consecuencia de la crisis econdmica de los 90, con sus altas tasas de
desempleo y un gran desequilibrio financiero en el sistema de proteccion
por desempleo, es la Ley 22/1992 de medidas urgentes sobre fomento de
empleo y proteccion por desempleo. En su Disposicién Adicional Segunda,
se suprime esta modalidad de cobro del desempleo para todos aquellos co-
lectivos que no pretendian formar parte de cooperativa o sociedad laboral 7.

7 MARTIN LOPEZ, S.; LEJARRIAGA PEREZ DE LAS VACAS, G.; ITURRIOZ DEL CAMPO, J.;
Causistica de acceso a la actualizacion de la prestacion por desempleo: bases para un mode-
lo de decision. CIRIEC-Espafia nim. 52/2005, pags. 307-334.
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Mas adelante, en 1998, la Ley 50/1998, de 30 de diciembre, de medidas fis-
cales, administrativas y de orden social, viene de nuevo a permitir esta moda-
lidad para los trabajadores que pretendieran darse de alta como auténomos,
siempre que acreditaran ademés unaminusvaliaigual o superior al 33 por 1008.

El afio 2002 se constituye como de especial relevancia. Por un lado, se
aprueba el Real Decreto Ley 5/2002, de 24 de mayo, de medidas urgentes
paralareformade la proteccion por desempleo y mejora de la ocupabilidad,
gue modificalo establecido en el articulo 228.3 del Real Decreto Legislati-
vo 1/1994, de 20 de junio, Texto Refundido de la Ley General de la Seguri-
dad Social. Con esto se especifica que cuando |o recoja algin programa de
fomento del empleo, la Entidad Gestora podra conceder |a prestacion de des-
empleo en un Unico pago por la cantidad que le corresponda en su cuantia
«total o parcial». Ademés, el RD 5/2002, de 24 de mayo, vuelve a permitir
gue los trabajadores que pretendan constituirse en autébnomos accedan a
mismo pero para subvencionar |as cotizaciones de la Seguridad Social.

Ese mismo afio, se dictala Ley 45/2002, de 12 de diciembre, de medi-
das urgentes del sistema de protecciéon por desempleo y mejora de la
ocupabilidad, vigente en la actualidad, que deroga a Rea Decreto 5/2002,
de 24 de mayo. Esta Ley, en su Disposicion Transitoria Cuarta, se encarga
de dar cuerpo a este derecho en €l que nos centraremos mas abajo. Si bien
es cierto, que la misma ha sido modificada en parte, aunque manteniéndola
en su mayoria, por €l Real Decreto 1413/2005, de 25 de noviembre, por €l
gue se modifica la disposicion transitoria cuarta de la Ley 45/2002, de 12
de diciembre, de medidas urgentes para la reforma del sistema de protec-
cion por desempleo y mejora de la ocupabilidad °.

8 Para una mayor informacion respecto a la normativa concerniente al trabajador auté-
nomo, puede verse: CARAL Ruiz, J.M.; Rusio be MEDINA, M.D.; «El pago Unico de la presta-
cion por desempleo: régimen juridico y novedades introducidas por la Ley 45/2002». Temas
Laborales, 2003, nim. 68, pags. 108-109.

9 En concreto, |as reformas que introduce este Real Decreto respecto a texto vigente en
el apartado 1 de la citada disposicion transitoria cuarta de la Ley 45/2002, de 12 de diciembre,
son: en laregla 1.2 amplia de 12 a 24 meses €l plazo maximo del vinculo contractual previo
con la cooperativa o sociedad laboral ala que se pretende incorporar de forma estable y per-
mite que el abono de la prestacion se extienda también, en el caso de la cooperativa, a las
aportaciones a capital socia y alacuota de ingreso; en laregla 2.2 permite el abono mensual
de la prestacion por desempleo para subvencionar la cotizacion del trabajador a la Seguridad
Social; en laregla 3.2 amplia al 40 por ciento el porcentaje de capitalizacion a los que preten-
dan constituirse como trabajadores auténomos; y, finalmente, introduce unaregla 4.2, que esta-
blece que la solicitud de abono de la prestacion por desempleo conforme a lo establecido en
las reglas anteriores sera de fecha anterior a la incorporacién o constitucion de la cooperativa
o sociedad laboral o &l inicio de la actividad como auténomo.
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3. NOTAS SOBRE EL PAGO UNICO Y SUS REQUISITOS DE AC-
CESO 0

Como hemos sefialado con anterioridad, se trata de una medida para
fomentar y facilitar iniciativas de autoempleo, a través del abono del valor
actual del importe de la prestacién por desempleo de nivel contributivo a
los beneficiarios de prestaciones que pretenden incorporarse, de forma es-
table, como socios trabajadores o de trabajo en cooperativas o0 en socieda-
des laborales, constituirlas, o que quieren desarrollar una nueva actividad
como trabajadores auténomos.

El abono de la prestacion se realizard de una sola vez por el importe
gue corresponda a la aportacion obligatoria establecida con carécter genera
en cada cooperativa, 0 a de la adquisicion de acciones o participaciones
del capital social en una sociedad laboral, en ambos casos en o necesario
para acceder a la condicion de socio, 0 alainversion necesaria para desa-
rrollar laactividad en el caso de trabajadores auténomos con minusvalia®®,

Importante es recordar como lo hace la doctrina®?, que a pesar de ser
un programa de fomento del empleo, es destinado exclusivamente a aque-
llos trabajadores que tienen derecho a percibir |a prestacion por desempleo 13
y que la cuantia ser4 exclusivamente la que le corresponda en funcién de su
cotizacion. Por lo tanto, se nos presenta como una medida de fomento del
empleo limitada, que beneficiaalos trabajadores que han disfrutado de cierta
estabilidad laboral en el periodo anterior ala solicitud. Por €llo, los trabaja-
dores sujetos a la flexibilidad del mercado de trabgjo, a las formas de con-

10 Sobre el tema, in extenso, puede verse nuestro trabajo «Politica de empleo y sistema
de proteccién social», en AAVYV, Lecciones de Derecho del Empleo, op. cit., pags. 442y sigs.

11 Setratadel contenido de este parrafo, concretamente, del montante del pago del tema
que trata la STS 6903/2007, de 4 de octubre de 2007, asi como la STSJ de Andalucia 1089/
2006, de 6 de abril de 2006.

12 CaRAL Ruiz, JM.; Rusio DE MEeDINA, M.D.; «El pago Unico de |a prestacion por des-
empleo: régimen juridico y novedades introducidas por la Ley 45/2002». Temas Laborales,
2003, nim. 68, pégs. 108-109. DE Soto Rioa, S.; «Medidas de fomento del empleo y de la
ocupacion en la Reforma de 2002, especial monogréfico de Relaciones Laborales sobre La
reforma de la proteccién de desempleo en la Ley 45/2002, nim. 4/2003, pags. 183-210.

13 Recuérdese que los requisitos basicos para acceder ala prestacion por desempleo son,
agrandesrasgosy sin entrar en detalles, estar afiliado y en situacién de alta o situacion asimi-
lada al alta en la Seguridad Socia en un régimen que contemple la contingencia por desem-
pleo, encontrarse en situacion legal de desempleo, acreditar la disponibilidad para buscar acti-
vamente empleo y para aceptar una colocacién adecuaday suscribir un compromiso de activi-
dad, tener cotizado por desempleo un periodo minimo de 360 dias dentro de los seis afios ante-
riores ala situacion legal de desempleo, no haber cumplido la edad ordinaria necesaria parala
pensién de jubilacién y no formar parte de alguna de |as causas de incompatibilidad.
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tratacion precaria, (contratos a tiempo parcial, contratos temporales, con-
tratos fijos-discontinuos, etc.) tienen muchas dificultades para acceder a pago
anico de la prestacion por desempleo, y de hacerlo, su cuantia es en lama-
yoria de los casos insignificante 14,

De forma breve y escueta podemos decir que |os requisitos para acce-

der a esta modalidad de la prestacién de desempleo son los siguientes °:

— Ser beneficiario de una prestacion contributiva por desempleo y te-
ner pendiente de recibir, a fecha de solicitud a menos, tres men-
sualidades.

— No haber hecho uso de este derecho, en cualquiera de sus modali-
dades, en |os cuatro afios inmediatamente anteriores.

— Acreditar laincorporacion como socio trabajador a una cooperati-
va de trabajo asociado o sociedad laboral, de nueva creacion o en
funcionamiento, de forma estable. En el caso de querer incorporarse
a una cooperativa o una sociedad laboral, el trabajador no ha tenido
gue tener un vinculo contractual previo con ellasuperior a 24 meses.

— Acreditar larealizacion de una actividad como trabajador auténomo.

— En caso de haber impugnado ante la jurisdiccion social el cese de
larelacion laboral origen de la prestacion por desempleo cuya ca-
pitalizacion se pretende, la solicitud de pago Unico debera ser pos-
terior alaresolucion del procedimiento correspondiente.

4. EN ESPECIAL SOBRE EL PAGO PARCIAL DE LA PRESTACION
POR DESEMPLEO EN SU MODALIDAD DE PAGO UNICO Y SU
INTERPRETACION POR EL TRIBUNAL SUPREMO

Como se ha explicado mas arriba, €l tema sobre el que versa el litigio
es la cuantia a percibir por e demandante tras solicitar la prestacion por
desempleo en su modalidad de pago Unico con el fin de ingresar como so-

14 Paraprofundizar en el andlisis del perjuicio que le supone a este colectivo la flexibi-
lidad del mercado de trabajo en relacion con las prestaciones de desempleo consiltese MoRre-
No PERrez, J.L., El sistema de proteccion por desempleo en Espafia, Tirant Lo Blanch, Valen-
cia, 1997, pags. 190y ss.

15 Para profundizar en las diversas connotaciones de los requisitos para acceder a la
prestacion por desempleo en Pago Unico, véase CARAL Ruiz, JM.; Rusio bE MEDINA, M.D;
«El pago Unico de la prestacion por desempleo: régimen juridico y novedades introducidas por
la Ley 45/2002». Temas Laborales, 2003, nim. 68, pags. 108-109 De Soto RioJa, S.; «Medi-
das de fomento del empleo y de la ocupacion en la Reforma de 2002, especial monogréfico
de Relaciones Laborales sobre La reforma de la proteccion de desempleo en la Ley 45/2002,
ndm. 4/2003, pégs. 183-210.
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cio trabajador en una cooperativa de nueva constitucién. Parece claro que
lanormay lainterpretacion judicial que vienen argumentando |os tribuna-
les respalda la afirmacion de que, en el supuesto en que un trabajador bene-
ficiario de dicha prestacion contributiva pretenda incorporarse como socio
trabajador de una cooperativa o sociedad laboral, podré obtener el abono de
la prestacion 16 de una sola vez por el importe que corresponda a la aporta-
cion establecida con carécter general en cada cooperativa 'y a la cuota de
ingreso y su similar en la sociedad laboral, pero siempre en lo necesario
para acceder ala condicién de socio.

De esta forma, si la cuantia necesaria para adquirir la calidad de socio
es menor al montante total al que asciende la capitalizacion de la presta-
cion, el resto de ésta que no se abona a beneficiario en pago Unico podra
utilizarse para subvencionar la cotizacion a la Seguridad Social correspon-
diente a la actividad que se va a iniciar. La cuantia de esta subvencion es
fijay se corresponde con el importe de la aportacion integra del trabajador
ala Seguridad Social, extendiéndose hasta que se agote la prestacion de des-
empleo y siempre que el trabajador se mantenga en la actividad iniciada.

La posibilidad de fraccionar la percepcién del pago de la prestacion de
desempleo en su modalidad de pago Unico, no nace con la norma originaria
en el afio 1985 sino que se debe a una reforma posterior; la introducida por
laentrada en vigor del Real Decreto Ley 5/2002, de 24 de mayo, y la poste-
rior Ley 45/2002, de 12 de diciembre, vigente en la actualidad. Estas nor-
mas, se redactaron sumidas en un cimulo de desprop6sitos, no solo por su
nesfasta redaccion, sino también, que es lo importante, por el alcance nega-
tivo que supone €l recortar €l pago Unico. De hecho, y valgaamodo de g em-
plo, en la propia exposicion de motivos de laley se menciona Gnicamente a
las cooperativas de trabajo asociado y las sociedades andnimas |aborales,
obviando por completo las sociedades limitadas |aborales introducidas por
laLey 4/1997, de 24 de marzo, y auténtico gje del impulso del crecimiento
de la economia social desde su nacimiento. Esto que parece sélo un olvido,
demuestra lafaltade rigor del propio legislador ’.

16 La cuantia de la prestacion de pago unico se calcularé en dias completos, y se le
aplicara el importe relativo al interés legal del dinero.

17 Para una mayor informacion respecto a este asunto véase: CANAL Ruiz, JM.; Rusio
DE MEDINA, M.D.; «El pago Unico de la prestacion por desempleo: régimen juridico y noveda-
des introducidas por la Ley 45/2002». Temas Laborales, 2003, nim. 68, pags. 108-109. De
Soto RioaA, S.; «Medidas de fomento del empleo y de la ocupacion en la Reforma de 2002»,
especial monogréfico de Relaciones Laborales sobre La reforma de la proteccion de desem-
pleo en la Ley 45/2002, nim. 4/2003, pags. 183-210.
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El recorte de derechos llevado a cabo con carécter general en el ambito
del Derecho del Trabajo durante estos afios cercanos al 2002 y en los que
no se encuentra justificacion econdémica, pues las cifras macroeconémicas
demostraban el crecimiento de la economia, se han preservado en la mayo-
ria de los casos hasta nuestro dias. De hecho, la mejor doctrina destaca el
hecho negativo de esta reforma: «la reforma de 2002 ha supuesto un freno
a la razén del pago unico como medio de financiacion del inicio de activi-
dad» 8. Pero no solo se queda esta opinion en el lado académico. El propio
Tribunal Supremo, en la sentencia que nos ocupa se pronuncia al respecto y
expone que lareforma operada por €l Real Decreto Ley 5/2002y laLey 45/
2002, han supuesto un freno notable a la medida de fomento del empleo en
cuanto que recortala posibilidad deinversién inicial y, ademas, desvirtla el
caréacter de la capitalizacion del desempleo, siendo también contraria a las
recomendaciones de la Comision Europea®®. Si bien, el mismo Tribunal
muestra a continuacion su disposicion irrefutable a cumplir con su cometi-
do cuando expresa que «tales consideraciones de censura en forma alguna
pueden ser tenidas en cuenta por este Tribunal, cuya mision —en la herme-
néutica aplicativa del Derecho— ha de ser escrupul osamente respetuosa con
el mandato legal (arts. 9y 117 CE)», y en ello se centra.

A este respecto, se argumenta que tal vez la medida pueda ser com-
prensible «en el caso de la incorporacion de los trabajadores a sociedades

18 |opez GanDiA, JV, Simposio propuesta de reforma de la Ley de 1997 de Sociedades
Laborales, Sevilla 31 de enero de 2008.

19 Citatextual dela STS 6903/2007, de 4 de octubre de 2007: «Ciertamente se ha des-
tacado en doctrina que la reforma operada por el RD-Ley 5/2002 y por la Ley 45/2002 impli-
¢0 un giro —negativo— en la politica favorecedora del fomento del empleo y activacion de la
prestacion, siendo asi que —se argumenta— el pago inicial Unico es el que verdaderamente
fomenta la inversion en un proyecto empresarial, de manera que la limitacién de su cuantia a
la cantidad precisa para adquirir la cualidad de socio, prescindiendo del real importe que
corresponda a la inversion necesaria para desarrollar la actividad (como con el RD 1044/
1985), ala par que la desvirtuacién de emplear |a restante capitalizacion de las prestaciones
en el abono —trimestral mente aplazado— de las cuotas a la Seguridad Social correspondien-
tes al trabajador (pagos que en la OM 13/04/94 eran una prestacién adicional afiadida al
pago Unico, como compensacion al hecho de que la Entidad Gestora dejaba de abonar las
cotizaciones debidas en la situacion de desempleo ), llevan a la paradgjica consecuencia de
gue cuanto méas importante sea la prestacion capitalizada, en igual medida se incrementa el
perjuicio del trabajador al percibir aquélla en la modalidad de pago unico, hasta el punto
de que con ello se desincentiva una medida de fomento del empleo auténomo y de la partici-
pacion financiera de los trabajadores en la empresa que incluso ha sido recomendada por
la Comisién Europea, llegandose a afirmar que “la reforma penaliza mas que fomenta la
constitucion de empresas de economia social o el trabajo auténomo, salvo en caso de
minusvalidos” ».
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ya constituidas» 2°, puesto que van a percibir ingresos desde €l primer mo-
mento. Sin embargo, no debemos olvidar, que en los supuestos de nueva
creacion «de sociedades laborales o cooperativas de trabajo asociado (...),
generalmente no van a tener beneficios ni incluso ingresos en los primeros
meses de actividad», a lo que afiadimos que con esto peligra el pago de la
suscripcion ala calidad de socio en su totalidad y no se ayuda en modo al-
guno a paliar la necesidad de financiacién de una nueva empresa, mas adin
cuando se trata de empresas de economia social donde el capital es de los
propios trabajadores y la figura del socio capitalista (via persona fisica o
juridica) es anecddticay visible Gnicamente en algunos casos de sociedades
anonimas laborales; que paraddjicamente son, ademas, |as menos numerosas.

Conforme a contenido de |a sentencia que nos ocupa, comienza el Tri-
bunal tratando el contenido del articulo 228.3 de laLey General de la Segu-
ridad Social, donde se establece lo siguiente: «Cuando asi |0 establezca al-
gun programa de fomento del empleo, la Entidad Gestora podra abonar de
una sola vez el valor actual del importe, total o parcial, de la prestacion
por desempleo de nivel contributivo a que tenga derecho el trabajador y
gue esté pendiente por percibir. Asimismo, podra abonar a través de pagos
parciales el importe de la prestacion por desempleo de nivel contributivo a
gue tenga derecho el trabajador para subvencionar la cotizacion del mis-
mo a la Seguridad Social». Dice el Tribunal que se observe que esta nueva
redaccion introduce la expresion «total o parcial» en relacion al importe de
la prestacion por desempleo. Pero ademés, sefiala que se «contempla ex novo
gue parte de la prestacion sea destinada a subvencionar la cotizacion del
trabajador». Con esto nos deja claro el Tribunal, antes de seguir profun-
dizando en materia, cua va a ser su fallo y cud es la interpretacion que
debe hacerse de la norma, que por lo demas no da lugar a excesivas dudas
al respecto.

Desde luego, dejar la concrecion juridica de un derecho aladiscreciona-
lidad administrativa del Servicio Publico de Empleo Estatal parece un ex-
ceso pues puede dar lugar a distintas soluciones antes los mismos hechos,
produciendo posibles situaciones discriminatorias. Es quizas en ello en lo
gue deberia haberse centrado el Tribunal Supremo aprovechando el estudio
de este asunto.

20 CaRAL Ruiz, JM.; Rusio DE MEeDINA, M.D.; «El pago tnico de |a prestacion por des-
empleo: régimen juridico y novedades introducidas por la Ley 45/2002». Temas Laborales,
2003, nim. 68, pags. 108-109. De SoTo Rioa, S.; «Medidas de fomento del empleo y de la
ocupacion en la Reforma de 2002, especial monogréfico de Relaciones Laborales sobre La
reforma de la proteccién de desempleo en la Ley 45/2002, nim. 4/2003, pags. 183-210.

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pégs. 283-296.

[T (11 ||



NN T 1] @

El desempleo en su modalidad de pago Gnico como ayuda a nuevos emprendedores 295

Nos recuerda ademas el Tribunal Supremo que la Disposicion Transi-
toria Cuarta de la Ley 45/2002, de 12 de diciembre, es contraria a lo que
establecia el RD 1044/1985, de 19 de junio, en su articulo primero y cuarto,
que por tanto este primer Real Decreto queda sin efecto, al igual que la Or-
den Ministerial de 13 de abril de 1994, por la que se establecian las bases
reguladoras de la concesion de la subvenciones consistentes en el abono de
cuotas a la Seguridad Social, siendo de aplicacion exclusivamente €l texto
reproducido por la Ley 45/2002, de 12 de diciembre.

El Tribunal estima probado que en el articulo 12.6 de la Ley de Socie-
dades Cooperativas de Andalucia, queda claro que la «aportacion obligato-
riainicial para ser socio» y la «parte de la misma gque debe desembolsarse
en el momento de la suscripcion», No son una misa cosay, por tanto, No son
coincidentes. Por lo que, queda probado que para adquirir la condicién de
socio trabajador basta con abonar el 25% de |a aportacion obligatoria, pu-
diendo desembolsar €l resto de la cantidad més adelante. Segun el Tribunal
Supremo, conforme a la Disposicion Transitoria Cuarta de la Ley 45/2002,
cuando esta habla de la «aportacion establecida en 1o necesario para acce-
der a la condicién de socio», ha de entenderse al desembolso inicial con el
que se adquieren los derechos sociales y no a la totalidad del aporte que
suscriba?l. A esto haciareferenciala Sentencia del Tribunal Superior de Jus-
ticia de Andalucia?? que dio la razon al demandante, y que argumentaba
que si el resto de la aportacion «debia desembolsarse obligatoriamente en
un plazo maximo de cuatro afios», se trataba de una obligacion diferida para
«adquirir la condicidn de socio». Sin embargo, tras el recurso de casacion
para unificacion de doctrina interpuesto por el Abogado del Estado y el fa-
[lo del Tribunal Supremo en la sentencia que nos ocupa, esta interpretacion
gueda sin efecto. Y creemos que era la interpretacion juridica més gjustada
a derecho, tanto por su sistematicidad, como por ser |6gicay teleoldgica.

Por lo tanto, concluimos diciendo que, el Tribunal Supremo establece
una interpretacion que se apega a lo literal, por ello, se produce efectiva-

21 Asiloreflgjala Sentenciadel Tribunal Supremo para este caso concreto: «En el caso
de autos, la aportacién inicial (obligatoria para ser socio) esla cantidad fijada en los Estatu-
tos, pero la condicidn de socio se ostenta desde el momento en que se suscriben la totalidad
de los titulos que integran aquélla (veinte mil) y se abona el importe fijado como primer pago
(cinco mil). Por ello es correcto que la EG satisfaga en pago Unico la cantidad —inicialmente
desembol sada— de 5.000 euros y que destine |a restante prestacion capitalizada a atender los
futuros devengos cotizatorios del trabajador; tal como inequivocamente norma la regla se-
gunda dela DT Cuarta de la Ley 45/2002».

22 Setrata de la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Andalucia, cede de M&
laga, Sala de lo Social, de 8 junio 2006.
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mente el pago Unico por desempleo en caso de que corresponda tras la capi-
talizacion pertinente un montante superior a exigido para formar parte de
una cooperativa de trabajo asociado o de una sociedad laboral, se limitara
precisamente a desembolso imprescindible para acceder a tal condicion,
obviando el resto de la cuantia a pagar con posterioridad por €l nuevo socio
trabajador. Si tras la capitalizacion de la prestacion queda parte de la misma
gue excede de este pago Unico, €l beneficiario tiene la opcion de solicitar
gue dicha cantidad se le abone en forma de subvencion para el pago de sus
cotizaciones a la Seguridad Social conforme a su nueva actividad, o bien
dejarlas pendientes de reclamo ante una hipotética vuelta a la situacién de
desempleo.

Pero también debemos recordar que no menos importante que la deci-
sién judicia es el inciso que el propio Tribuna Supremo llevaacabo en la
misma sentenciay donde reconoce que la actual legislacion vigente que tie-
ne como punta de lanza la Ley 45/2002, de 12 de diciembre, es bastante
restrictiva respecto a los derechos de su antecesora, y supone un freno més
gue notable a propdsito del pago Unico como medida de fomento del em-
pleo, siendo contraria a la finalidad de la propia normay alo que estima
€cOmo necesario y positivo la doctrina.

No obstante ello, la interpretacion literal, y terriblemente restrictiva,
realizada por el Tribunal Supremo en esta sentencia que se comenta, olvida
los compromisos comunitarios de desarrollo del «espiritu empresarial», a
los que anteriormente nos referimos, contraidos por nuestro Estado y, por
supuesto, aunque ello no sea tan relevante —puesto que los Tribunales han
de aplicar las leyes y nos los programas gubernamentales— resulta contra-
rio alos objetivos del Programa Nacional de Reformas de Espafia de 13 de
octubre de 2005, entre los que se encuentra el de «potenciar la iniciativa
emprendedora de toda la sociedad».

Quizés sea este el momento en que el Parlamento deba de plantearse el
modificar el art. 228.3 delaLGSSy laDisposicion Transitoria4.2delalLey
45/2002.
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ALGUNAS CUESTIONESPROCESALESRELATIVAS

AL ACOSO SEXUAL Y SU CONFIGURACIONA LA LUZ

DE LA LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO PARA LA
IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERESY HOMBRES

Sentencia del Tribunal Constitucional, Sala Segunda,
250/2007, de 17 de diciembre

Jose MARIA MORENO PEREZ "

SUPUESTO DE HECHO: Dofaltziar D.L. trabajaba parala empresa
Consulmar, S.L., agente de Solent Marine Services Limited, prestando sus
servicios como camarera en el buque «Ferry Pride of Bilbao», propiedad de
P& O European Ferries Ltd. A partir de octubre de 1996 comenzé a sufrir
una serie de conductas anormales, originadas por su jefe directo el Sr. Steve
Mason, como encargado de restaurante, consistentes en tocamientos, roces
y requerimientos de orden sexual. El Sr. Steve Mason habia sido contratado
por la compafiia Granada Retail Catering Ltd., empleada, a su vez, por P& O
European Ferries parala provision de los servicios de comiday bebida den-
tro del buque. Los hechos tuvieron un desencadenante el dia 22 de mayo de
1997, fecha en la que por decision del Sr. Mason, dofia Itziar fue cambiada
de puesto de trabgjo, siendo trasladada a una seccion distinta, obteniendo
como razon del cambio de puesto de trabajo «que para recuperar su ante-
rior puesto, deberia pasar por la cama del S. Mason» respuesta que obtu-
vo ademas del superior jerarquico del agresor. Tal circunstancia origing, que
ese mismo dia la trabajadora debiera ser atendida por la oficial médico, a
consecuencia de un trastorno depresivo ocasionado por la presion a la que
estaba sometida segln los hechos expuestos. Posteriormente hubo de des-
embarcar someterse a un tratamiento de trastornos psicol 4gicos. Como con-

" Profesor Asociado de Derecho del Trabajo y Seguridad Social. Abogado en gjercicio.
Universidad de Jaén.

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. P4gs. 297-308.



NN T 1] @

298 José Maria Moreno Pérez

secuencia del acoso sufrido, la recurrente padecio psicofisicos, consistentes
en depresion, angustia, ansiedad, tristeza, apatia, insomnio, pérdida de peso
y trastorno de conducta alimentaria.

Lainvestigacion interna llevada a cabo por el capitadn del barco, y tras
el interrogatorio de los compafieros y profesionales de la embarcacion con
conocimiento o responsabilidad directa de los hechos y comportamientos
vividos en torno a la trabajadora, finalizé con una sesgada traslacién de las
manifestaciones de |os comparieros de trabajo, minusval orando cualquier co-
mentario clarificador y desactivando cualquier medida de correccién de ta-
les hechos, en el memorandum con el que el capitén dio la investigacion
por finalizada.

Como consecuencia directa de tal situacion, la Sra. Itziar D.L., perdio
su retribucion mensual de 1.432,37 euros desde el 26 de mayo de 1997 has-
tael 5 de febrero de 1998, y sufrié dafios morales, menoscabo en su digni-
dad, propia estimay consideracion, por el acoso sexua sufrido y las agre-
siones fisicasy verbales del Sr. Mason.

El 8 de octubre de 1997 la recurrente, inicio acciones penales, presen-
tando denuncia de los hechos en el Juzgado de Instruccion que se salvé por
Auto de sobreseimiento, al entenderse, sin entrar en el fondo del asunto, que
la jurisdiccion espafiola no era competente para conocer del hecho denun-
ciado, de acuerdo con el art. 23 delaL.O.PJ., a ser el bugue donde se de-
sarrollan los hechos de bandera britanica, y a pesar de que la denunciante
habia manifestado que la conducta del denunciado no solo se desarrollaba
dentro del buque, sino también en tierra, cuando el barco atracaba.

Dentro de lajurisdiccion socia se presentd demanda de tutela de dere-
chos fundamentales, que dio lugar a la Sentencia de 8 de febrero de 2000
del Juzgado de lo Social nim. 6 de Bilbao, y en la que se declaré que €l
acoso sexual del que habia sido objeto la demandante constituia una viola-
cion de su derecho a la dignidad y del derecho a la igualdad y no discrimi-
nacion por razon de sexo, condenando solidariamente a cese del compor-
tamiento lesivo y a abono de una indemnizacién por dafios y perjuicios,
tanto al acosador, quien fue declarado en rebeldia, como a las empresas
codemandadas, a saber Consulmar, S.L.; Granada Retail Catering Limited
P& O European Feries (Portsmouth) Ltd, que recibian de forma simulténea
o indiferenciada la prestacion laboral de la actora, ya que no adoptaron las
medidas necesarias para evitar 0s actos de acoso. Previamente el Juzgado
habia rechazado la excepcion de falta de legitimacién pasiva aducida por
las empresas demandadas, que habian alegado que los hechos se realizaron
fuera del ambito laboral de cada una de ellasy que desconocian la existen-
ciadel acoso sexual. Sin embargo el juzgador sostuvo que |os requerimien-
tos, frases y tocamientos tuvieron lugar en el curso del trabajo de la actora
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como camarera en |los lugares donde realizaba su trabajo. Asi mismo indica
gue era conocida la obsesion sexual que tenia este Ultimo con respecto a la
demandante, realizando manifestaciones publicas en este sentido. Se sefiala
también que, a pesar de €ello, las empresas codemandadas no adoptaron las
medidas necesarias para evitar el acoso, aungue la obsesion del Sr. Mason 'y
los actos de acoso en el barco eran evidentes. Y afiade que tampoco fueron
las medidas adoptadas suficientes una vez que la actora denuncio los he-
chos en €l barco, realizandose una investigacion incompletay elaborandose
por el capitén del barco un memorandum en el que no se recogian con exac-
titud los hechos ni las manifestaciones de las personas que mayor relacion
tenian con la acosada. Medidas que tampoco se adoptaron cuando una vez
desembarcada la actora, intentd a través de una reunion con su padre, el Sr.
Chistopher Davey y el Alcalde de Santurce que las empresas demandadas
tomaran medidas respecto del Sr. Mason, tampoco se adopté ninguna.

RESUMEN: Antes de conocer el alcance de la sentencia dictada por
el Tribunal Constitucional (Sentencia 250/2007 dictada en el recurso de
amparo nim. 2253-2003) procede revisar la sucesion de decisiones judi-
ciales que nos llevan hasta el Alto Tribunal, y que se detallan en el si-
guiente itinerario:

a) Formulado recurso de suplicacién por todos los codemandados, a

excepcion del Sr. Mason, este fue estimado por Sentenciade la Sala
delo Social del Tribunal Superior de Justicia del Pais Vasco, de 18
de septiembre de 2001, que revoco la Sentencia de instancia, de-
clarando la incompetencia del orden jurisdiccional social para co-
nocer de la reclamacion formulada. Con relacion a demandado Sr.
Mason niegala Salala competencia del orden jurisdiccional social,
al ser distintas las empleadoras de la demandante —si bien se pre-
cisa que lo mismo ocurriria si fueran la misma o una unidad em-
presarial—, y no mediar entre ellos una relacién laboral derivada
de contrato de trabajo, sino sdlo larelacion funcional consecuencia
de las labores desarrollados por ambos en el restaurante del buque.
En cuanto ala accion gercitada por la actora frente a las empresas
codemandadas, |la Sala aprecia la competencia del orden jurisdic-
cional social conforme alosarts. 2.1y 175y ss. LPL, dadalarela
cion de trabajo que mediaba entre las partes. Y respecto de ellas la
Sala indica que, para exigirles la responsabilidad reclamada por la
actora, era preciso su previo conocimiento de la situacion que su-
frialatrabajadora. Por lo tanto considera que no era preciso entrar
aanalizar larealidad del acoso sexual de la actora por parte del Sr.
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Mason, sino sdlo si las empresas eran conocedoras de la situacion
vivida entre ambos.

b) Frente a esa Sentencia la recurrente formulé recurso de casacion

parala unificacién de doctrina (nim. 3736-2001), inadmitido atra-
mite por Auto de la Sala de lo Social del Tribunal Supremo, de 30
de enero de 2003, por falta de contradiccion entre la Sentencia re-
curriday la aportada de contraste (Sentencia de la Sala de lo Social
del Tribunal Superior de Justicia de Catalufia, de 27 de octubre de
2000), ya que, aunque las controversias presentaban evidentes pun-
tos de coincidencia, concurria un elemento diferencial relevante en-
tre ambos supuestos cual era que la conducta constitutiva de acoso
provenia en el caso de la Sentencia de contraste de un trabajador
de lapropia plantilla de la empresa ala que perteneciala actora, lo
gue no ocurriaen €l caso de autos.

El Tribunal Constitucional, en lafundamentacion de su sentencia afronta
dos lineas de estudio. En primer lugar descarta la sentencia de amparo cual-
quier vulneracion del derecho a la tutela judicial efectiva en el acceso a
recurso, respecto del auto dictado por el Tribunal Supremo que inadmite el
recurso de casacion para la unificacion de doctrina, dado que en dicho auto
no se aprecia ni arbitrariedad, ni falta de fundamento, ni error patente.

Entrando en la Sentencia dictada por la Sala de |o Social del Tribunal
Superior de Justicia del Pais Vasco, valora la lesion de derechos precisa-
mente en cuanto elimina el conocimiento del asunto por considerar gque el
acoso era una conducta entre compafieros gienaalarelacion laboral. El Tri-
bunal a este respecto aplica el canon reforzado que le obliga no solo avalo-
rar la existencia de lesién en el derecho alatutela judicial efectiva, sino a
la repercusion que esta tiene sobre derechos fundamentales como el dere-
cho alano discriminacion por razén de sexo en el trabajo y ala proteccion
delaintegridad e intimidad personal.

INDICE
1. LA CUESTION DEL ACOSO SEXUAL ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO
2. LA EXIGENCIA DE CONOCIMIENTO DE LA EM PRESA, COMO REQUISITO DEL ACOSO SEXUAL
VULNERATORIO DE DERECHO FUNDAMENTAL Y LA PRUEBA EN LOS PROCESOS POR ACO-
SO SEXUAL
3. LA TRASCENDENCIA DE LA SENTENCIA
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1. LA CUESTION DEL ACOSO SEXUAL ENTRE COMPANEROS
DE TRABAJO

Considera el Tribunal Constitucional inadecuada la desestimacion de
la competencia del orden social para conocer de la accion de la trabajadora
frente a otro compariero de trabajo, en su condicién de encargado del res-
taurante en el que la trabajadora presta sus servicios como camarera. Efec-
tivamente, ni la cuestion litigiosa es gjena a la rama social del derecho en
virtud de lo dispuesto en el articulo 2 apartado k) y 181 de la LPL vy, ni
tampoco es sostenible que el gjercicio de las acciones de tutela de los dere-
chos fundamentales quede circunscrita a las agresiones comprendidas ex-
clusivamente entre empresario y trabajador. El contenido del articulo 180
delaLPL, no se havisto alterado por las modificaciones introducidas por
laL.O. 3/2007, de 22 de marzo en cuanto alaidentificacion de los posibles
autores de una conducta |esiva de derechos de |os derechos fundamental es.
Asi reconoce que la conducta puede venir motivada por el empleador, aso-
ciacion patronal, Administracion publica o cualquier otra persona, entidad
0 corporacion o privada. El Tribunal Supremo ignoro circunstancias tales
como el hecho de que el Sr. Mason era el supervisor del restaurante del bu-
que, que le acoso sexual se produjo en conexién directa con larelacion la-
boral, ya que se enmarca en el gercicio de las funciones inherentes a su
cargo, en el centro de trabajo. En este sentido destaca la sentencia comenta-
da, con acierto, que el demandado habia utilizado su superior posicion la-
boral como chantaje sexual, al vincular a sus pretensiones tanto la perma-
nencia de la trabajadora como su progreso laboral. El Tribunal Constitucio-
nal recriminalainterpretacion del orden material de competencias entre los
distintos 6rdenes jurisdiccionales sin atender a derecho de la actora ala uti-
lizacion del cauce procesal predeterminado por laley pararecabar latutela
de los derechos fundamentales que se le habian quebrantado en el ambito
de su relacion laboral. Encontrar en el empresario a Unico posible autor de
las conductas lesivas de derechos fundamentales, es hacer una limitacion
injustificada en la defensa de | os derechos fundamental es del trabajador, con-
traria a articulo 180 de la LPL asi como de la interpretacion que nuestros
tribunales han hecho respecto al alcance del posible autor de las conductas
lesivas de derechos. De dicha limitacidn no solo se desprende laincorrecta
aplicacion de las normas procesales, sino que ademas se priva al trabajador
de los privilegios procesales que aporta el proceso laboral frente al civil o
el penal.

L os dos tipos de acoso que distingue la doctrina descarta la posibilidad
de gue la conducta de hostigamiento o chantaje sea llevada a cabo por un
compariero de trabajo. El acoso sexual de intercambio o chantaje sexual pue-

TEMAS LABORALES niim. 95/2008. P4gs. 297-308.

[T (11 ||



N

N T 1 1] @

302 José Maria Moreno Pérez

de venir realizado por el empresario, por personal directivo de laempresao
por trabajadores jerérquicamente superiores, que condicionan —directa o
indirectamente— alguna decision laboral a la aceptacion de la propuesta
sexual por parte de éstos. En el la aceptacion del requerimiento de carécter
sexual se hace «a condicion de empleo». Sujeto activo de esta modalidad
puede serlo cualquier persona jerarquicamente superior al trabajador afec-
tado, que tenga poder para decidir sobre cuestiones relativas a su relacion
|aboral.

La segunda modalidad del acoso sexual es el conocido como ambien-
tal y tiene el objetivo o el efecto de interferir injustificadamente con el ren-
dimiento laboral de lapersonao crear un ambiente de trabajo ofensivo, hostil
o intimidatorio. Por lo cual los sujetos activos del acoso sexual ambiental
pueden ser, en este caso, el empresario, un directivo, o los propios compa-
fieros de la empresa o terceras personas también vinculadas a la empresa o
al entorno de trabajo. Ninguno de los requisitos de esta modalidad, a saber,
exteriorizacion de la conducta por medio de un comportamiento fisico o ver-
bal manifestado en actos, gestos o palabras; percepcion del comportamien-
to como indeseado e indeseable por su victima o destinataria; y finalmente
ser grave o capaz de crear un climaingrato, quedan excluidos de la autoria
de un compariero de trabajo.

La conducta descrita en la sentencia objeto de comentario, tiene su ra-
zon de ser en la primera modalidad, en la que no solo existe el chantaje de
un encargado del restaurante, sino que ademas con evidente descaro y des-
precio alos derechos de la trabajadora, fue ratificado por el jefe inmediato
de ambos, 1o cual no puede en ningln caso excluir el conocimiento de la
jurisdiccion socia, ni lasumision de la conducta denunciada a procedimiento
de vulneracion de derechos fundamental es por acoso sexual en el trabajo.

2. LAEXIGENCIA DE CONOCIMIENTO DE LA EMPRESA, COMO
REQUISITO DEL ACOSO SEXUAL VULNERATORIO DE DERE-
CHO FUNDAMENTAL Y LA PRUEBA EN LOSPROCESOS POR
ACOSO SEXUAL

Ciertamente, para la condena de la empresa en los supuestos de acoso
sexual se exige como requisito que el empresario conozca la existencia del
comportamiento que tiene el proposito de atentar contra la dignidad de una
personay crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo. Nos esta-
mos refiriendo a los supuestos en los que el empresario, no siendo el agre-
sor sexual, pero acreditado este, su responsabilidad solo le hara responder
ante el incumplimiento de su deber de proteccion frente al acoso sexual, en

TEMAS LABORALES n(im. 95/2008. Pags. 297-308.

[T (11 ||



NN T 1] @

Algunas cuestiones procesales relativas al acoso sexual ... 303

virtud de lo que dispone el articulo 4.2 edel ET. Solo si utilizé ladiligencia
gue le es debida tato en prevencion como el dmbito sancionador, podra no
solo disuadir la comision de los efectos lesivos de derechos fundamental es,
sino también la cuestion indemnizatoria frente al trabajador denunciante. El
empresario en todo caso se convierte en garante de la seguridad del trabaja-
dor frente a un posible acoso sexual, siendo esta una obligacion contrac-
tual, nacida por imposicion lega. El trabajador podra exigir su derecho ante
cualquier situacion o conducta que cuestione o su intimidad o su dignidad
ante ofensas de naturaleza sexual y en el ambito de larelacién laboral. Tal
obligacion-derecho precisa de la respuesta del empresario, tanto si él es el
autor de la perturbacién como si esta proviene de un tercero.

La doctrina es unanime en destacar la trascendencia que en materia de
acoso sexual en el &mbito laboral, tiene la STC 224/1999 de 13 de diciem-
bre?, siendo la primera oportunidad que tiene €l Tribunal Constitucional de
valorar positivamente un caso de acoso sexual laboral. En ella se otorga el
amparo a la trabajadora, a cumplirse los reiterados elementos definidores
del acoso sexual: una conducta con tendencia libidinosa, no deseada por la
destinataria, y lo suficientemente grave, «por su intensidad, reiteracién y
efectos sobre la salud mental de la trabajadora, generando asi un entorno
laboral hostil e incomodo objetivamente considerado, no sélo sentido como
tal por la victima, con menoscabo de su derecho a cumplir la prestacion la-
boral en un ambiente despejado de ofensas de palabra y obra que atenten a
su intimidad personal.

La sentencia que comentamos afronta el estudio de estos particulares
salvando el contenido del articulo 44.1 b de la LOTC, que proscribe todo
enjuiciamiento que lleve a conclusiones distintas de las acogidas en el pro-
ceso 2. Consagra en todo caso la prohibicién de modificar los hechos proba-

1 Ver comentarios ala Sentencia: ALARCON CARACUEL, M. R., «Un afio de jurispruden-
ciasocial (Tribunal Constitucional y Tribunal Supremo)», en Anuario de Jurisprudencia. 1999,
Aranzadi, Navarra, 2000, pags. 41 a 44; LousabAa AROCHENA, El concepto de acoso sexual
laboral seguiin la sentencia de 13 de diciembre de 1999 del Tribunal Constitucional; MoLERO
MANGLANO, C., «El acoso sexual: elementos sustantivos y problemas procesales. A propésito de
1aSTC de 13 de diciembre de 1999», en Actualidad Laboral, nim. 15, 2000, pags. 243 a 263.

2 «La recurrente en amparo no pretende a través de su recurso que formulemos unos
hechos distintos a |os declarados probados, instando de este Tribunal, contra la invariabilidad
que nosimpone €l art. 44.1 b) LOTC, que los modifique para favorecer un enjuiciamiento que
Ileve a conclusiones distintas de las acogidas en el precedente proceso judicial. Si fuera de ese
modo, ciertamente la demanda actora ria més lejos de lo que permite aquel precepto, some-
tiendo a este Tribunal la decision de una cuestion de hecho, con el propésito de que declare las
consecuencias juridicas interesadas sobre la base de una revision del factum judicial, lo que,
en todo caso, tiene efectivamente vedada nuestra jurisdiccion, como hemos dicho desde las
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dos de la sentencia, pero se evidencia un razonamiento incoherente e irra-
zonable, lo que dio lugar a unareprension juridica en cuanto alavaloracion
del elemento del conocimiento que la empresa tenia de la situacion de aco-
so. En tal sentido, el Tribunal Constitucional y partiendo de todas los evi-
dencias que se desprenden de la afirmacion contenida en la Sentencia del
Juzgado de lo Social ndm. 6 de Bilbao en tanto que |as agresiones sexuales
y requerimientos «eran conocidos en el barco», considerando que tal a can-
ce de lainformacidn necesariamente habria de ir mas ala del conocimiento
de los comparieros. En este punto relaciona todos |os elementos que le per-
miten, tener una diferente apreciacion del conocimiento de la empresa a
la vista de los hechos declarados probados por |a Sentencia de instancia, a
saber:
a) €l diaen el que latrabajadora preciso la atencién médica a la que
hace referencia habia ido a pedir previamente explicaciones al Sr.
Wayne Mark (superior jerérquico del Sr. Mason) sobre los motivos
del cambio de su puesto de trabajo, alo que aquél le contestd que,
para recuperar su anterior puesto, «deberia pasar por la cama del
Sr. Mason». y que lgjos, de mostrar sorpresa no hizo otra cosa que
respaldar |a actuacion discriminatoria de este dltimo frente alare-
currente, al no reaccionar frente a la misma sino, por el contrario,
dar por hecho que el mantenimiento del puesto de trabajo de la
actora estaba condicionado a acceder alos requerimientos sexuales
de los que habia sido objeto.
b) tampoco la empresa naviera hizo nada ante la conversacion mante-
nida en Santurce entre la recurrente, su padre, el Alcaldey el Sr.
Davey, quien, trastelefonear alanaviera, sefial6 que seglin ésta «no
era posible hacer nada».
En tal sentido las empresas siempre justificaron no poder tomar medi-
da alguna por desconocer |os hechos y desde que se produjo el desembarco

iniciales SSTC 2/1982, de 29 de enero, y 11/1982, de 29 de marzo. Sin embargo la recurrente
no solicitala alteracién de los hechos probados, sino que denuncia que la Sentencia dictada en
el grado jurisdiccional de suplicacion, através de un razonamiento incoherente con los hechos
probados e irrazonables, revoco la Sentencia que en la instancia declar6 la existencia de la
lesion constitucional . Bajo estas circunstancias lainvocacion en este caso del art. 24.1 CEy su
engarce en la demanda de amparo con otros derechos fundamentales sustantivos, no supone
una mera oposicion de la recurrente en amparo a la valoracion de la prueba efectuada por el
Tribunal Superior de Justicia sobre la existencia o no del conocimiento empresarial del acoso
sexual, sino que, por el contrario, queda ademas vinculada a |a tutela de los derechos funda-
mentales de los arts. 14y 18.1 CE que invocaba la demanda rectora del proceso (en este senti-
do, por todas, STC 17/2003, de 30 de enero, FJ 2).
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no fue posible por prescripcion facultativa no pudieron adoptar medida al-
guna, cuando ni la empresa naviera a la que se comunico la situacion, reac-
cionaron frente al acoso, ni tampoco |o hizo cuando tuvieron expreso cono-
cimiento de él.

Como acertadamente sefiala el Tribunal Constitucional, limitar de for-
ma contraria ala logica, que tras la expresion «que las agresiones sexuales
y requerimientos eran conocidas en el barco», el conocimiento de esos he-
chos era exclusivo de los trabajadores del buque y que no de los responsa-
bles de la empresa, pese a la publicidad dada a los hechos por el autor, y
atendiendo a caracter del centro de trabajo, en el que era necesario com-
partir lajornadalaboral y la horas de ocio, resulta del todo ildgico e irrazo-
nabley justifica el amparo por una vulneracion del derecho alatutelajudi-
cial efectiva. EI amparo proporcionado no supuso una automatica anulacion
de la sentencia de suplicacion en beneficio de la de instancia, sino que €l
Tribunal Constitucional, remite las actuaciones a 6rgano ad quem en
suplicacion a fin de que, resuelva de forma respetuosa con el derecho vul-
nerado, sobre una apreciacion logica y racional de los hechos declarados
probados y sobre algunas otras cuestiones que también fueron objeto del
recurso desestimado y sobre las que no cay6 pronunciamiento tales como la
prescripcion de laaccidn gjercitada o la concreta responsabilidad de las em-
presas demandadas.

Desde |as diversas perspectivas que puede presentar el acoso, tanto en
su vertiente de chantaje como en el hostigamiento ambiental, el Tribunal
Constitucional viene exigiendo atender tanto a la vertiente subjetiva (sensi-
bilidad de la victima de la agresion libidinosa) del acoso como ala objetiva
(refiriéndose a las conductas que no solo parala victima evidencian un am-
biente hostil), 1o que ha de servir de criterio ponderador. La gran variedad
de conductas que puede encerrar el acoso sexual, dificulta el desarrollo y
valoracion de los medios probatorios que se pueden emplear en el proceso,
pero en todos ellos ha de estar presente que el acosador ha propiciado la
ausencia de medios probatorios de su conducta por lo que |6gicamente, esto
no le puede beneficiar. El valor de la declaracion de la victima, como ele-
mento mas relevante, ha de venir, reforzado por la ausencia de moviles
espureos, el apoyo de pruebas adicionales indirectas o corroboraciones
facticas periféricas, asi como la persistencia en la incriminacion caracteri-
zada por su prolongacion en el tiempo 8.

3 Talesrequisitos son los exigidos por lajurisprudencia penal para atender al valor de
la declaracion de la victima como elemento inculpatorio y enervatorio de la presuncion de
inocencia del imputado. En tal sentido la STS Sala 2.2de 2.6.1992.
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Pese a los esfuerzos por objetivar el alcance de las pruebas que deter-
minen la existencia de acoso, lamodalidad o la autoria del mismo, asi como
el conocimiento de la empresa, cuantas orientaciones se nos ofrezcan, no
pueden por menos que ser meras orientaciones. Los criterios habréan de va-
lorarse en cada caso concreto ante el que nos encontremos, conforme alas
reglas de la sana critica que establece el articulo 316 de la LEC.

En el caso que nos ocupa, ciertamente los elemento probatorios, lleva-
ron a juzgador de lainstancia harealizar un relato de hechos probado, bien
asentado, no solo en la declaracion de la victima, sino en el resto de prue-
bas que concurren, lo cual hace masildgica eirracional la conclusion extre-
maalaquellegael Tribunal de Justicia del Pais Vasco, rompiendo la cade-
na | 6gica de conocimiento de laempresay justificando su inactividad.

3. LATRASCENDENCIA DE LA SENTENCIA

LalLey de lgualdad incluye entre los derechos laborales de |os trabaja-
doresy trabajadoras la proteccion integral frente al acoso sexua y a acoso
por razon de sexo. Su entrada en vigor esta generando el desarrollo gradual
delas medidas y planes de igualdad, asi como que se elabore un protocolo en
el que se recojan las acciones preventivas, las correctoras y sancionadoras de
estas actitudes que violan y limitan lalibertad y dignidad de las personas.

La Ley de Igualdad en su articulo 48 establece, por una parte, la res-
ponsabilidad de la empresa en la promocion de condiciones de trabajo que
eviten estos tipos de acoso, por otro lado, fija la necesaria negociacién con
los representantes de los trabajadores y trabajadoras de cddigos de buenas
précticas. Sefalalaresponsabilidad de la representacion de los trabajadores
y las trabajadoras con relacion ala prevencion del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo en el trabajo.

El Estatuto de los Trabajadores incluye una sancién administrativa en
caso de «acoso sexual, cuando se produzca dentro del ambito que alcanzan
las facultades de la direccion empresarial». Por tanto, aunque el empresario
no hayan sido el sujeto activo de acoso, responderén por éste ante la victi-
ma tanto desde el punto de vista administrativo (sancién) como civil (in-
demnizacion por dafios y perjuicios) e igualmente ante el laboral. La em-
presa es responsable solidaria por no haber actuado con toda la diligencia
posible para evitar estas actitudes discriminatorias.

Por tanto aunque la Ley de Igualdad no establece el contenido de los
protocol os frente al acoso, progresivamente las empresas dispondréan de esta
herramienta donde se recogerén las acciones para prevenirlo, corregirlo y
sancionarlo. Otra cuestion a tener en cuenta es la posibilidad, establecida
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en laley, de que €l juez sume a laindemnizacién por discriminacion, lain-
demnizacion por despido, en los casos en que se den ambas circunstancias.

El hecho de obtener una sentencia reciente del Tribunal Constitucio-
nal, tratando de analizar |as repercusiones procesal es de un supuesto de abuso
sexual, nos ofrecia la oportunidad de valorar su contenido alaluz de lare-
percusion que en estamateria hatenido laentrada en vigor de laley de Igual-
dad. Quisimos saber si esta sentencia, aun cuando resuelve un supuesto ex-
temporaneo alavision de la nueva ley, contenia por su carécter reciente las
mismas claves que podemos detectar en la letra'y el espiritu de la nueva
ley. Hemos encontrado una sentencia en la que efectivamente la valoracién
probatoriay de requisitos en cuanto al fondo del acoso sexual, mantiene un
respetuoso equilibrio con ladoctrina que el Tribunal Constitucional y el Tri-
bunal Supremo, secundada por 1o Tribunales Superiores de Justicia, y aun
cuando no pueda ser calificada del caracter «gjemplarizante» que cabe es-
perar de las sentencias que sean dictadas al amparo de la entrada en vigor
de lanormareguladora de la igualdad, apreciamos su justa correspondencia
con los principios jurisprudenciales que han servido de referentes previos a
la propia redaccién de la ley, convirtiéndola en un valido instrumento de
transicion en el que el Tribunal Constitucional, se reafirma en elementos
que si bien con anterioridad ala entrada en vigor de la Ley de Igualdad po-
dian crear espacios de sombra, en la ordenacion juridica actual, dificilmen-
te van a poder permanecer en la ambigledad.

No consideramos tampoco que |la amenaza del fendmeno de las deman-
das estratégicas, con las que los colectivos de trabajadores mas sensibles a
la aplicacion de la ley, puedan perseguir pretensiones de peso econdémico
importante, con un afén vengativo o interesado, suponga alguna presion para
los tribunales, que tienen suficientes elementos consolidados ya por lajuris-
prudencia para avanzar en un correcto desarrollo del espiritu y letrade laley.

En todo caso la funcién preventiva de la ley tanto en los casos de dis-
criminacion como en los de acoso, con la creacion de codigos, el estableci-
miento de protocolos y procedimientos podran generar la sinergia preventi-
vaque se esperadelaley.

Yael informe INMARK. Estudiosy Estrategias S.A. elaborado en 2006
«Sobre el Acoso Sexual a las mujeres en el ambito laboral», proponia una
de sus lineas de trabgjo, relativas a los aspectos legales, agilizar los proce-
sos judiciales, para favorecer la denuncia y no interrumpir el proceso de
superacion de la victima, asi como contribuir ala generalizacion de las con-
denas g emplarizantes a las empresas. Invitaba estas sentencias ejemplares
creen jurisprudencia en torno a la obligacion de las empresas, tanto publi-
cas como privadas, de establecer medidas para que las trabajadoras no su-
fran acoso sexual en el ambito laboral.
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Entendemos que la auténtica aportacion que han de hacer los tribuna-
les radicara no solo en responder con |os actual es instrumentos, que no han
sido modificados por laley, en el aspecto procesal, sino hacer una valiente
aportacion en su constante gjercicio de sana critica, valorando el resultado
probatorio desde laintrinseca dificultad de la conducta agresoray de su ge-
neral pobreza probatoria.
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RAFAEL GOMEZ GORDILLO

Prof. Cont. Doctor de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
Universidad Pablo de Olavide

ORDEN de 15 de noviembre de 2007, por la que se regula el servicio de
ayuda a domicilio en la Comunidad Auténoma de Andalucia

La Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Perso-
nal y Atencion a las personas en situacion de dependencia, reconoce el derecho
de las personas en situacién de dependencia al acceso a prestaciones y servi-
cios de calidad con garantia publica necesarios para su desarrollo personal y
social, en coherencia con lo previsto en el articulo 24 del Estatuto de Autonomia
para Andalucia. La norma regula una serie de condiciones bésicas que tienen
como objetivo garantizar la igualdad en el ejercicio del derecho subjetivo de ciu-
dadania a la promocién de la autonomia personal y atencién a las personas en
situacion de dependencia. La nueva norma contiene también una serie de prin-
cipios inspiradores, entre los que destaca el de procurar, siempre que esto sea
posible, la permanencia en su entorno vital de las personas incluidas en su &m-
bito de aplicacion. Por ello, entre los objetivos contemplados en el articulo 13 se
incluye el de facilitar la autonomia de la persona en su medio habitual. La aten-
cion de la persona en su propio hogar se convierte por tanto en objetivo priorita-
rio de la norma, que obliga a las Administraciones Publicas a poner en marcha
los mecanismos necesarios para asegurar la atencién necesaria en el propio ho-
gar de la persona dependiente. A partir de lo dicho, los servicios de ayuda domi-
ciliaria se convierten en pieza angular del sistema, para los que el articulo 23 de
la norma estatal establece una importante distincién: en primer lugar, los servi-
cios relacionados con la atencion de las necesidades domésticas o del hogar,
cuya prestacion requieren una menor especializacion profesional, y servicios re-
lacionados con la atencion personal, cuya cobertura corresponde a personal con
un mayor grado de especializacion.

La aplicacion de la norma estatal en la Comunidad Auténoma de Andalu-
cia, obliga a la materializacién de un buen namero de normas de desarrollo, de
las que hemos dado cuenta en anteriores nimeros, como es el caso del Decre-
to 168/2007, de 12 de junio, por el que se regula el procedimiento para el reco-
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nocimiento de la situacion de dependencia y del derecho a las prestaciones del
Sistema para la Autonomia y Atencion a la Dependencia, asi como los 6rganos
competentes para su valoracion, y la Orden de la Consejeria para la Igualdad y
Bienestar Social de 3 de agosto de 2007, por la que se establecen la intensidad
de proteccion de los servicios, el régimen de compatibilidad de las Prestaciones
y la gestion de las Prestaciones Econdmicas del Sistema para la Autonomia y
Atencion a la Dependencia.

Hasta la fecha, el Servicio de Ayuda a Domicilio en Andalucia venia siendo
regulado por la Orden de la Consejeria de Asuntos Sociales de 22 de octubre
de 1996, ahora expresamente derogada, que configuraba este servicio como pres-
tacion bésica de los Servicios Sociales Comunitarios, definidos en la Ley 2/1988,
de 4 de abril, de Servicios Sociales de Andalucia, y en el Decreto 11/1992, de
28 de enero, por el que se establecen la naturaleza y prestaciones de los mis-
mos. La reforma legal a nivel estatal imponia una reordenacién de la materia,
necesidad que cubre la Orden comentada. La nueva Orden reguladora del Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio en la Comunidad Autbnoma de Andalucia unifica bajo
una misma norma dos prestaciones diferentes (art. 1) (la ayuda a domicilio como
prestacion basica de los Servicios Sociales Comunitarios y la derivada de la Ley
de Promocion de la Autonomia Personal y Atencién a las personas en situacion
de dependencia) estableciendo un tratamiento unitario, salvo en lo que respecto
a los aspectos ligados al acceso a las prestaciones y a la financiacion (art. 8 y
22), sin que haya sido preciso la creacion de dos servicios diferenciados, con
medios humanos y materiales diversos y exigencias de acreditacién o calidad
distintas. Quedan unificados también en virtud de esta Orden los aspectos liga-
dos a la participacion de la persona usuaria en el coste del servicio, asi como
los baremos de acceso para las personas que no se encuentren en situacion de
dependencia (Anexo I).

Por ultimo, la Orden regula una serie de requisitos minimos de formacion
para el personal auxiliar de ayuda a domicilio, aunque se establecen determina-
das situaciones transitorias para que las personas que actualmente desarrollan
dichas labores lo puedan continuar haciendo (Disposicion transitoria 12 y 2%). El
establecimiento de un procedimiento para la acreditacion de entidades
prestadoras del Servicio de Ayuda a Domicilio en la Comunidad Auténoma de
Andalucia, completa la regulacién de dicho servicio en Andalucia (Capitulo 1V).

ORDEN de 12 de noviembre de 2007, de aplicacion en Andalucia del Real
Decreto 396/2006, de 31 de marzo, por el que se establecen las disposi-
ciones minimas de seguridad y salud aplicables a los trabajos con ries-
go de exposicion al amianto

La Constitucion Espafiola de 1978, en su articulo 40.2 establece la obliga-
cion de los poderes publicos de velar por la seguridad e higiene en el trabajo,
como uno de los principios rectores de la politica social y econémica. Dicho man-
dato se desarrolla basicamente a través de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de Prevencién de Riesgos Laborales, norma que traslada las previsiones de la
Directiva Marco 89/391/CEE y de las Directivas 92/85/CEE, 94/33/CEE y 91/383/
CEE relativas a la proteccion de la maternidad, de los jévenes y al tratamiento
de las relaciones de trabajo temporales, de duracion determinada y empresas
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de trabajo temporal y supone una armonizacion de nuestro ordenamiento con
los postulados de la Unién Europea. La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, deter-
mina el cuerpo basico de garantias y responsabilidades frente a los riesgos deri-
vados de las condiciones de trabajo. De conformidad con el articulo 6 de esta
norma legal, seran las normas reglamentarias las que fijaran y concretaran los
aspectos mas técnicos de las medidas preventivas, a través de normas minimas
que garanticen la adecuada proteccion de los trabajadores. El Real Decreto 396/
2006, de 31 de marzo, por el que se establecen las disposiciones minimas de
seguridad y salud aplicables a los trabajos con riesgo de exposicion al amianto
incorpora a nuestro ordenamiento juridico interno la Directiva 2003/18/CE del Par-
lamento Europeo y del Consejo, de 27 de marzo de 2003. Ello a permitido adap-
tar la normativa estatal a la comunitaria y corregir la dispersion normativa exis-
tente en la materia hasta la fecha.

El capitulo segundo de la norma estatal concentra las obligaciones del em-
presario, entre las que cabe destacar, la elaboracion de un plan de trabajo, an-
tes del comienzo de cada trabajo con riesgo de exposicién al amianto, incluido
en el &mbito de aplicacion del Real Decreto y las condiciones para la tramitacion
de estos planes de trabajo. Por otra parte, el capitulo tercero, regula la obliga-
cion de inscripcion en el registro de empresas con riesgo por amianto, el regis-
tro de datos y archivo de documentacion y el tratamiento de datos registrados o
almacenados en virtud de lo previsto en este Real Decreto. Es en esta materia
en la que la normativa estatal precisa ser completada por la autonémica, con-
cretamente en aspectos relacionados con la organizacion del Registro de em-
presas con riesgo por amianto de la Comunidad Autbnoma de Andalucia, con la
tramitacion de los planes de trabajos, con la delimitacion de competencias rela-
tivas a la recepcién y archivo en Andalucia de las fichas para el registro de da-
tos de la evaluacion de la exposicién en los trabajos con amianto y de las fichas
para el registro de datos sobre la vigilancia sanitaria especifica de los trabajado-
resy a la transmisién de la informacién.

LEY 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de gé-
nero en Andalucia

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres desarrolla el principio de igualdad de trato en el estado espa-
fiol, incorporando sustanciales modificaciones legislativas para avanzar en la
igualdad real de mujeres y hombres y en el ejercicio pleno de los derechos. La
norma estatal prevé la implementacion de medidas transversales que han de in-
cidir en todos los 6rdenes de la vida politica, juridica y social, con el objetivo de
erradicar las discriminaciones contra las mujeres en dichos ambitos. El proceso
de descentralizacion politica implica a los poderes publicos en la elaboracion y
ejecucion de politicas de promocion de la igualdad de oportunidades. El art. 10.2
del Estatuto de Autonomia para Andalucia obliga a la administracién autonémica
a propiciar «la efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo
la democracia paritaria y la plena incorporacién de aquélla en la vida social, su-
perando cualquier discriminacion laboral, cultural, econdmica, politica o social».
Asimismo, en el articulo 15 «se garantiza la igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres en todos los &mbitos». Finalmente, el articulo 38 establece «la
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prohibicion de discriminacion del articulo 14 y los derechos reconocidos en el
Capitulo Il vinculan a todos los poderes publicos andaluces y, dependiendo de
la naturaleza de cada derecho, a los particulares, debiendo de ser interpretados
en el sentido mas favorable a su plena efectividad». Corresponde por tanto a la
administracién andaluza el ejercicio de las competencias que les corresponden
desde una perspectiva de género, formulando y desarrollando una politica glo-
bal de proteccion de los derechos de las mujeres, dotando de contenido la igual-
dad formal a través de una actuacion decidida de todos los poderes publicos y
de una progresiva concienciacion social e individual. Es ésta la finalidad esen-
cial de la norma comentada que pretende contribuir a la superacién histérica de
la desigualdad de la mujer en Andalucia.

La integracion de la perspectiva de género ha registrado importantes avan-
ces normativos en Andalucia, siendo claros ejemplos la obligatoriedad del infor-
me de evaluacion de impacto de género en los proyectos de ley y reglamentos
aprobados por el Consejo de Gobierno y el enfoque de género en los presu-
puestos de la Comunidad Auténoma, segun han establecido los articulos 139 y
140 de la Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de Medidas Fiscales y Adminis-
trativas. También la Ley 6/2006, de 24 de octubre, del Gobierno de la Comu-
nidad Autdbnoma de Andalucia, en su articulo 18.3, establece la representacién
equilibrada en las designaciones de las personas integrantes del Consejo de
Gobierno.

La Ley para la Promocion de la Igualdad de Género en Andalucia tiene como
objetivo garantizar la vinculacion de los poderes publicos en todos los ambitos,
en el cumplimiento de la transversalidad como instrumento imprescindible para
el ejercicio de las competencias autondémicas en clave de género. El Titulo Preli-
minar (arts. 1 a 4) establece los conceptos esenciales en materia de igualdad de
género y los principios generales que han de presidir la actuacion de los pode-
res publicos en relacidn con la igualdad de género. El Titulo | recoge, en su Ca-
pitulo | (arts. 5 a 10), las acciones para garantizar la integracion de la perspecti-
va de género en las politicas publicas: el informe de evaluacién de impacto de
género (art. 6), los presupuestos publicos con enfoque de género (art. 8), el Plan
estratégico para la igualdad de mujeres y hombres, el lenguaje no sexista e ima-
gen publica y las estadisticas e investigaciones con perspectiva de género (art.
9). Su Capitulo Il establece las medidas para la promocion de la igualdad de
género en el ambito de competencias de la Junta de Andalucia, entre las que se
adopta el principio de representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
nombramientos de los 6rganos directivos y colegiados (art. 11). El Titulo Il esta-
blece las medidas para promover la igualdad de género en las politicas publicas
de los distintos ambitos de actuacion. En el Capitulo | (arts. 14 a 21), se deter-
minan las garantias para asegurar una formacion educativa basada en el princi-
pio de igualdad entre mujeres y hombres. En el Capitulo Il se contempla, en el
marco de los Acuerdos de Concertacion Social en Andalucia, las medidas desti-
nadas a favorecer el acceso y la permanencia de las mujeres, en condiciones
de igualdad, en el empleo. A tal efecto, se comprometen politicas de fomento
del empleo y actividad empresarial que impulsen la presencia de mujeres y hom-
bres en el mercado de trabajo con un empleo de calidad, y una mejor concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal. En el mismo sentido, se anuncian
medidas de accion positiva destinadas a garantizar la igualdad de oportunida-
des y la superacién de las situaciones de segregacion profesional, tanto vertical
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como horizontal. Debera fomentar, apoyar y asesorar la elaboracion de los pla-
nes de igualdad en las empresas privadas, que incluirdn programas de forma-
cion que priorizaran las acciones formativas cuyo objetivo sea la igualdad entre
mujeres y hombres dentro de la organizacion. En materia de negociacion colec-
tiva, la Administracion de la Junta de Andalucia fomentara la inclusion de clau-
sulas destinadas a promover y garantizar la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion por razén de género en la negociacion colectiva en Andalucia,
garantizando que los convenios colectivos no contengan clausulas discrimina-
torias y no incurran en leguaje sexista. Por su parte, el Capitulo Il se refiere a la
necesaria conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal. Las Administracio-
nes publicas de Andalucia deben adoptar medidas para garantizar la concilia-
cion de la vida laboral, familiar y personal de las mujeres y hombres, teniendo
en cuenta los nuevos modelos de familia y la situacion de las mujeres que viven
en el medio rural; para ello, se promovera la coordinacion de horarios laborales
y educativos, y se impulsara la creacion de infraestructuras y servicios para faci-
litar el cumplimiento de las responsabilidades familiares y el cuidado y atencién
de menores y de personas en situacion de dependencia. En el Capitulo IV se
incluyen medidas en materia de promocién y proteccién a la salud y bienestar
social, y se tienen en cuenta también las necesidades especiales de determina-
dos colectivos de mujeres. El Capitulo V establece politicas de promocion y aten-
cion a las mujeres. El Capitulo VI propone la participacion social, politica y eco-
némica de las mujeres. Y en el Capitulo VII se completa este marco de actua-
ciones con aquellas dirigidas a mejorar la imagen publica de las mujeres. El
Titulo Il se ocupa de la organizacion institucional y coordinacion, como estra-
tegia adecuada y necesaria para impulsar, desarrollar y evaluar las acciones y
politicas publicas para promover la igualdad de género en Andalucia. Y por ul-
timo, el Titulo IV se refiere al establecimiento de garantias para la igualdad de
género.

LEY 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencion y proteccion
integral contra la violencia de género

La regulacion legal de una situacion que durante siglos se ha mantenido
recluida en la privacidad ha permitido constatar que la prevencion y la erradica-
cion de la violencia de género precisa una intervencion integral y coordinada,
que implique la responsabilidad de los poderes publicos y el compromiso de la
sociedad civil. La Constitucién Espafiola reconoce la igualdad como valor supe-
rior del ordenamiento juridico en su articulo 1.1, y en el articulo 9.2 establece la
obligacién de los poderes publicos de promover aquellas condiciones, que ha-
gan reales y efectivas la libertad e igualdad de todas las personas. Por su parte,
la jurisprudencia ha identificado los preceptos constitucionales que se vulneran
con la violencia de género, tales como el derecho a la dignidad de la persona y
al libre desarrollo de su personalidad, recogido en el articulo 10.1, el derecho a
la vida y a la integridad fisica y moral, con interdiccion de los tratos inhumanos o
degradantes, reconocido en el articulo 15, asi como el derecho a la seguridad,
establecido en el articulo 17, quedando también afectados los principios recto-
res de la politica social y econdmica, que se refieren a la proteccion de la familia
y de la infancia. En cuanto a la regulacion legal, se ha producido una evolucién
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normativa en el marco estatal con la aprobacién de la Ley Orgénica 11/2003, de
29 de septiembre, de medidas concretas en materia de seguridad ciudadana,
violencia doméstica e integracion social de los extranjeros, y la Ley 27/2003, de
31 de julio, reguladora de la Orden de Proteccion para las Victimas de la Violen-
cia Doméstica. Aunque, sin duda, el instrumento que cumple decididamente con
las recomendaciones y directrices internacionales y de ambito regional europeo
es la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Inte-
gral contra la Violencia de Género, una Ley cuyo objetivo fundamental es actuar
contra una violencia que constituye una manifestacion clara de la discriminacion
a través de un enfoque multicausal desde la disposicién de medidas en ambitos
muy diversos.

El Estatuto de Autonomia, en su articulo 16, reconoce el derecho de las
mujeres a una proteccion integral contra la violencia de género, que incluird me-
didas preventivas, medidas asistenciales y ayudas publicas. Por su parte, el ar-
ticulo 73.2 encomienda a la Comunidad Auténoma la lucha contra la violencia
de género, la planificacién de actuaciones y la capacidad de evaluacion y pro-
puesta ante la Administracion central. La Comunidad Auténoma podré estable-
cer medidas e instrumentos para la sensibilizacién sobre la violencia de género
y para su deteccion y prevencion, asi como regular servicios y destinar recursos
propios para conseguir una proteccion integral de las mujeres que han sufrido o
sufren este tipo de violencia. Desde un punto de vista méas general, el articulo
10.1 dispone que la Comunidad Auténoma de Andalucia promovera las condi-
ciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se
integra sean reales y efectivas; removera los obstaculos que impidan o dificul-
ten su plenitud y fomentara la calidad de la democracia facilitando la participa-
cién de todos los andaluces en la vida politica, econémica, cultural y social. A
tales efectos, adoptara todas las medidas de accion positiva que resulten nece-
sarias. El Pleno celebrado el dia 30 de junio de 2004, el Parlamento de Andalu-
cia aprobd la creacion de un Grupo de Trabajo relativo a la violencia de género
y propuestas de actuacion para su erradicacion, que finalmente quedé constitui-
do en el seno de la Comision de Igualdad y Bienestar Social, y que ha contado
con las aportaciones de un niumero importante de personas expertas, provenien-
tes de muy diversos a&mbitos profesionales, asi como de las asociaciones de mu-
jeres que han destacado por su importante contribucion en la condena y repulsa
de la violencia de género y en el apoyo a las mujeres. Las propuestas y conclu-
siones del grupo de trabajo han servido como punto de partida para abordar el
presente texto normativo, cuya elaboracion también responde a las directrices
de &mbito internacional, regional y nacional sobre violencia de género, asi como
a la experiencia de la Comunidad Auténoma de Andalucia en el desarrollo de
planes de accion para avanzar en su erradicacion. Resultado de dichos traba-
jos, es la Ley de Medidas de Prevencion y Proteccion Integral contra la Violen-
cia de Género, que tiene como objeto el desarrollo especifico de las estrategias
contra la violencia de género, y constituye el reconocimiento de los derechos de
las mujeres en orden a su proteccién y atencion.

El Titulo Preliminar recoge las disposiciones generales que se refieren al
objeto de la Ley, a su &mbito de aplicacién, al concepto de violencia de géneroy
a los principios que habran de regir la actuacién de los poderes publicos. El Ti-
tulo | establece las acciones de sensibilizacion y prevencién. En el Capitulo | se
fomentan las acciones para seguir avanzando en el conocimiento y la investiga-
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cién de las causas, caracteristicas y consecuencias de la violencia de género.
En el Capitulo Il se pretende, con la elaboracién periédica de un plan integral, la
accion planificada dirigida a la sensibilizacion, prevencion, deteccion y protec-
cion integral. En el Capitulo 11l se determinan las medidas encaminadas a que la
educacion sea un elemento fundamental de prevencion de la violencia y de pro-
mocion de la igualdad de mujeres y hombres, atendiendo ademas a los conteni-
dos curriculares para la resolucion pacifica de conflictos. En el Capitulo IV se
recogen las medidas para promover una imagen de las mujeres no discriminatoria,
respetando el principio de igualdad de mujeres y hombres, vigilancia de la publi-
cidad sexista y especial atencion al tratamiento de la violencia de género. Y en
el Capitulo V se garantiza la adopcion de medidas para la formacion y especiali-
zacion de las personas profesionales que atienden a las mujeres. El Titulo Il de-
sarrolla las acciones de proteccion y atencion a las mujeres, desde los distintos
ambitos de actuacién. En el Capitulo | se establecen los derechos de las muje-
res afectadas por la violencia de género. En el Capitulo Il se promueven accio-
nes destinadas a la formacion en el ambito de la seguridad y fomento de unida-
des policiales especializadas para la atencion a las mujeres. En el Capitulo IlI
se determinan las medidas para la deteccion precoz, atencién y seguimiento de
las intervenciones realizadas en el &mbito de la salud, asi como la necesidad de
reforzar la atencion psicologica a las mujeres para facilitarles su equilibrio emo-
cional. En el Capitulo IV se adoptan las medidas necesarias para garantizar una
atencion juridica especializada, integral e inmediata. En el Capitulo V se reco-
gen las medidas de atencion social para garantizar a las mujeres el derecho a la
informacion. En el Capitulo VI se determinan las medidas para la atencion inte-
gral y acogida, consistentes en el desarrollo de un modelo de atencién integral
dirigido a garantizar la proteccion, la atencion integral multidisciplinar, y la bas-
queda de autonomia de las mujeres victimas de violencia de género.

El Titulo Il establece una serie de acciones para la recuperacion integral
de las mujeres. En el Capitulo | se recogen las ayudas socioeconémicas. En el
Capitulo Il se adoptan una serie de medidas tendentes a facilitar el acceso de
las mujeres a las viviendas protegidas, y en el Capitulo Il se fomentan medidas
encaminadas a la formacion y promocién del empleo y trabajo autbnomo de las
mujeres, y a la concienciacion en el &mbito laboral. En concreto, el art. 51 prevé
la implementacion de programas especificos de insercion laboral y de formacién
para el empleo, en los que se dara prioridad al colectivo de mujeres victimas de
violencia de género, especialmente en aquellas acciones formativas con com-
promiso de contratacion. Por su parte, el art. 52 encomienda a la Administracion
de la Junta de Andalucia acciones de orientacion, formacion y seguimiento en el
acceso y mantenimiento del empleo por cuenta ajena, y establecera acuerdos
con empresas y organizaciones sindicales para facilitar la insercion laboral de
las mujeres victimas de la violencia de género. En materia de trabajo autonomo,
la Administracién de la Junta de Andalucia establecera incentivos a las empre-
sas constituidas por mujeres victimas de violencia de género o a ellas mismas
cuando se constituyan en trabajadoras autdnomas.

Por dltimo el Titulo IV de la Ley promueve las acciones para la coordi-
nacion y cooperacion institucional, como principio basico de una politica pu-
blica de caréacter integral, orientada a sumar los esfuerzos de las institucio-
nes, asociaciones y colectivos que trabajan en la erradicaciéon de la violencia
de género.
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ORDEN de 22 de noviembre de 2007, por la que se desarrolla el procedi-
miento de habilitacion del Libro de Subcontratacién, regulado en el Real
Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla la Ley 32/
2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratacién en el sector
de la Construccion

La Ley 32/2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratacion en el
sector de la Construccion, establece la obligacion del contratista de disponer de
un Libro de Subcontratacion, en el que se deberan reflejar todas y cada una de
las subcontrataciones realizadas en una determinada obra con empresas
subcontratistas y trabajadores autonomos, su nivel de subcontratacion y empre-
sa comitente, el objeto de su contrato, la identificacion de la persona que ejerce
las facultades de organizacion y direccién de cada subcontratista y, en su caso,
de los representantes legales de los trabajadores de la misma, las respectivas
fechas de entrega de la parte del plan de seguridad y salud que afecte a cada
empresa subcontratista y trabajador autbnomo, asi como las instrucciones ela-
boradas por el coordinador de seguridad y salud para marcar la dindmica y de-
sarrollo del procedimiento de coordinacion establecido, y las anotaciones efec-
tuadas por la direccion facultativa sobre su aprobacion de cada subcontratacion
excepcional de las previstas en el articulo 5.3 de la Ley. El Real Decreto 1109/
2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla la Ley 32/2006, de 28 de octu-
bre, reguladora de la subcontratacion en el sector de la Construccion, en su ca-
pitulo 1V, determina el modelo a que debera ajustarse dicho documento, su régi-
men de habilitacién por la autoridad laboral competente, su funcionamiento, asi
como el contenido de las obligaciones y derechos derivados del mismo. En este
punto se hace precisa la aprobaciéon de una norma reglamentaria que ejecute y de-
sarrolle, en el ambito de nuestra Comunidad Autdbnoma, determinados aspectos del
Real Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, relativos a este Libro de Subcontratacion.

En cumplimiento de la normativa estatal sobre la materia, el art. 1 de la nor-
ma comentada obliga a cada contratista que ejecute una obra en el territorio de
la Comunidad Auténoma de Andalucia, con caracter previo a la subcontrataciéon
con un subcontratista o trabajador autonomo de parte de la obra que tenga con-
tratada, deberd obtener un Libro de Subcontratacion habilitado, con sujecién al
modelo y requisitos legales. La competencia para habilitar el Libro de
Subcontratacion corresponde a la persona titular de la Delegacién Provincial de
la Consejeria de Empleo correspondiente al territorio en el que se ejecute la obra
(art. 2), tramite que consistira en la verificacién de que cada ejemplar de Libro
de Subcontratacién redne los requisitos establecidos en las normas estatales y
autondmicas. Corresponde al contratista la obligacion de mantener al dia el Li-
bro de Subcontratacion (art. 3).

RESOLUCION de 7 de diciembre de 2007, de la Direccién General de
Intermediacidon e Inserciéon Laboral del Servicio Andaluz de Empleo, por
la que se definen los itinerarios personalizados de insercion, y se esta-
blece el procedimiento de cuantificacion y coémputo de objetivos de las
Unidades de Orientacion en el desarrollo de los mismos

La Orden de 22 de enero de 2004, por la que se establecen las normas
reguladoras de concesion de ayudas de Programa de Orientacion Profesional y
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se regula el Programa de Itinerarios de Insercion, establece que el Itinerario Per-
sonalizado de Insercién es el marco basico de intervencion y cémputo de objeti-
vos en Orientacion Profesional. La Resolucion comentada desarrolla determina-
dos aspectos de la Orden antes citada relativos a la implementacion de los lti-
nerarios Personalizados de Insercion, a través del establecimiento de procedi-
mientos y criterios de coOmputo, gestion y registro del desarrollo de acciones y
objetivos implicados y viene a sustituir a la anterior Resolucién de 3 de febrero
de 2005.

El art. 1 establece el concepto de Itinerario Personalizado de Insercion, que
se define como el disefio, la realizacién y seguimiento de una secuencia
concatenada de acciones, destinadas a mejorar la empleabilidad de las perso-
nas demandantes de empleo. Dichos itinerarios podran constar de diversas fa-
ses: a) Recepcion y Acogida; b) Recogida de Informacién y Andlisis; c¢) Disefio
del Itinerario de Insercién; d) Desarrollo y seguimiento del ltinerario; e) Finaliza-
cion y Evaluacion del Itinerario. El art. 3 establece la preferencia de las perso-
nas las personas demandantes de empleo que se encuentren desarrollando un
Itinerario Personalizado de Insercion para su participacién en algunos de los pro-
gramas de Insercion a través del Empleo, de Acompafiamiento a la Insercion;
de Experiencias Profesionales para el Empleo; de Acciones de Formacion Pro-
fesional Ocupacional; de Escuelas Taller, Casas de Oficio y Talleres de Empleo;
de Asesoramiento al Autoempleo y de Acciones Experimentales.

El art. 6 establece los objetivos de las Unidades de Orientacion, en rela-
cion a horas de atencion y numero de personas a atender que seran computa-
dos en el marco de los Itinerarios Personalizados de Insercién. El computo de
los distintos tipos de objetivos (horas de atencion directa y nimero de personas
atendidas) se realizara de forma global para cada Unidad de Orientacion.

DECRETO 290/2007, de 11 de diciembre, por el que se establecen ayudas
econdmicas de caracter extraordinario a favor de las personas percep-
toras de las pensiones del Fondo Nacional de Asistencia Social y de las
beneficiarias del subsidio de garantia de ingresos minimos

El Decreto 223/2006, de 19 de diciembre, establecié ayudas econémicas
complementarias de las previstas en el Real Decreto 2620/1981, de 24 de julio,
por el que se regula la concesién de ayudas del Fondo Nacional de Asistencia
Social a favor de ancianos y de enfermos o invélidos incapacitados para el tra-
bajo y del Subsidio de Garantia de Ingresos Minimos previsto en la Ley 13/1982,
de 7 de abril, de Integracién Social de los Minusvalidos, fijandose en su articulo
2 una vigencia limitada al ejercicio de 2007, en la misma linea de proteccion
establecida para ejercicios anteriores mediante Decretos aprobados periddica-
mente al efecto. Nuevamente, se considera necesario establecer para el afio en
curso las ayudas mencionadas que, a pesar de todo, continan manteniendo su
caracter extraordinario (arts. 1 y 2). El art. 3 establece la cuantia individual de
estas ayudas, 920,49 euros anuales, cuyo abono se fraccionara en cuatro pa-
gas a lo largo del afio 2008 (marzo, junio, septiembre y diciembre)
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DECRETO 291/2007, de 11 de diciembre, por el que se establecen ayudas
sociales de caréacter extraordinario, a favor de pensionistas por jubila-
cion e invalidez, en sus modalidades no contributivas

El art. 14 de la Ley 2/1988, de 4 de abril, de Servicios Sociales de Andalu-
cia permite a la administracién autonémica establecer prestaciones econémicas,
de caracter periddico y no periodico, a favor de aquellas personas que no pue-
dan atender a sus necesidades basicas debido a su situacién economica y so-
cial. Por su parte, tanto la Ley 1/1999, de 31 de marzo, de Atencion a las Perso-
nas con Discapacidad en Andalucia, como la Ley 6/1999, de 7 de julio, de Aten-
cion y Proteccion a las Personas Mayores, ambas en su articulo 40, permiten a
la Comunidad Auténoma de Andalucia establecer prestaciones econémicas para
las personas de estos colectivos que carezcan de los recursos necesarios para
atender sus necesidades bésicas, distintas y compatibles con las del Sistema
de la Seguridad Social y con las que pueda otorgar la Administracién del Esta-
do. En opinién del Gobierno Andaluz, resulta necesario el establecimiento de una
ayuda social de caracter extraordinario para quienes perciben en Andalucia pen-
siones de jubilacion e invalidez, en sus modalidades no contributivas, tal y como
se ha venido haciendo durante los ultimos afios, cuya cuantia para el presente
se fija en 95,34 euros, que se abonaran mediante un Gnico pago.

LEY 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de gé-
nero en Andalucia
BOJA num. 247, de 18 de diciembre

EL PRESIDENTE DE LA JUNTA DE
ANDALUCIA A TODOS LOS QUE LA PRE-
SENTE VIEREN, SABED:

Que el Parlamento de Andalucia
ha aprobado y yo, en nombre del Rey
y por la autoridad que me confieren la
Constitucion y el Estatuto de Autono-
mia, promulgo y ordeno la publicacion
de la siguiente

«LEY PARA LA PROMOCION DE LA
IGUALDAD DE GENERO EN ANDALUCIA

EXPOSICION DE MOTIVOS

La presente Ley para la Promo-
cion de la Igualdad de Género en An-
dalucia tiene como objetivo la conse-
cucién de la igualdad real y efectiva

entre mujeres y hombres. La supera-
cion de la desigualdad por razén de
género ha sido impulsada de manera
extraordinaria, si se analiza desde una
perspectiva histérica, desde la segun-
da mitad del siglo pasado.

Los pronunciamientos para la eli-
minacion de todas las formas de dis-
criminacion hacia la mujer, en el mar-
co de la Organizacion de las Naciones
Unidas, vienen conformados por la De-
claracién sobre la Eliminacion de la
Discriminacién contra la Mujer de 1967,
la Convencion para la Eliminacion de
Todas las Formas de Discriminacion
contra la Mujer de 1979 y el Comité
para la Eliminacion de la Discrimina-
cion contra la Mujer que tiene como
funcion vigilar la aplicacion de la Con-
vencién por los Estados que la han
suscrito; entre ellos, Espafia. En la
Convencion se declara que la discrimi-
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nacion contra las mujeres vulnera los
principios de igualdad de derechos y de
respeto a la dignidad humana, dificul-
tando la plena participacion de las mu-
jeres en la vida politica, social, econé-
mica y cultural.

En esta linea, las cuatro conferen-
cias mundiales sobre la mujer celebra-
das en el marco de la Organizacion de
las Naciones Unidas —Ila primera de
ellas celebrada en México en el afio
1975, y las posteriores: Copenhague
1980, Nairobi 1985 y Pekin 1995—,
han contribuido a situar la causa de la
igualdad de género en primera linea
del debate mundial. La Declaracion y
la Plataforma de Accion de la IV Con-
ferencia Mundial sobre la Mujer de
1995 han establecido las dos estrate-
gias fundamentales para el desarrollo efi-
caz de las politicas de igualdad de mu-
jeres y hombres, la transversalidad de
género y la representacion equilibrada.

En el ambito de la Unién Europea
han sido numerosas las directivas, re-
comendaciones, resoluciones y deci-
siones relativas a la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hom-
bres, habiéndose desarrollado igual-
mente diversos programas de accion
comunitaria para la igualdad de opor-
tunidades. El Tratado de Amsterdam,
aprobado por el Consejo Europeo de
Amsterdam el 16 y 17 de junio de
1997, en sus modificaciones al Trata-
do de Roma de 25 de marzo de 1957,
constitutivo de la Comunidad Europea,
incluye en su articulo 2 una referencia
especifica a la igualdad entre el hom-
bre y la mujer como mision de la Co-
munidad. Igualmente, en el apartado 2
del articulo 3 se incorpora el objetivo
de eliminar las desigualdades entre el
hombre y la mujer y promover su igual-
dad, que debera inspirar todas las ac-
ciones y politicas comunitarias. Tam-

*
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bién hay que destacar que los articu-
los 20 y 21 de la Carta de Derechos
Fundamentales de la Unién Europea
establecen tanto el principio de igual-
dad ante la ley como la prohibicién de
discriminacion. Ademas, la Carta con-
tiene un articulo especifico, el 23, de-
dicado a la igualdad entre mujeres y
hombres y a las acciones positivas
como medidas compatibles con la
igualdad de trato. Asimismo, se han
aprobado normas comunitarias especi-
ficas, como la Directiva 2002/73/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de
23 de septiembre de 2002, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en lo
que se refiere al acceso al empleo, a
la formacién y a la promocion profesio-
nales, y a las condiciones de trabajo,
y la Directiva 2004/113/CE del Conse-
jo, de 13 de diciembre de 2004, por la
que se aplica el principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres al
acceso a bienes y servicios y su sumi-
nistro, y la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de
5 de julio de 2006, relativa a la aplica-
cion del principio de igualdad de opor-
tunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de em-
pleo y ocupacion.

La Constituciéon Espafiola, aunque
responde a un momento en el que to-
davia no se habia desarrollado la sen-
sibilidad social presente, proclama en
su articulo 14, como valor superior del
ordenamiento juridico, la igualdad de
toda la ciudadania ante la ley, sin que
pueda prevalecer discriminacion algu-
na por razén de sexo. Por su parte, el
articulo 9.2 establece la obligacién de
los poderes publicos de promover las
condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos
en gue se integra sean reales y efecti-
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vas. A estos preceptos constitucionales
hay que unir la clausula de apertura a
las normas internacionales sobre dere-
chos y libertades contenida en el arti-
culo 10.2, las previsiones del articulo
96, integrando en el ordenamiento in-
terno los tratados internacionales publi-
cados oficialmente en Espafia; y el ar-
ticulo 93, autorizando las transferen-
cias de competencias constitucionales
a las organizaciones supranacionales
mediante la aprobacién de una ley or-
ganica.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, constituye el mar-
co de desarrollo del principio de igual-
dad de trato, incorpora sustanciales
modificaciones legislativas para avan-
zar en la igualdad real de mujeres y
hombres y en el ejercicio pleno de los
derechos e implementa medidas trans-
versales que inciden en todos los 6r-
denes de la vida politica, juridica y so-
cial, a fin de erradicar las discrimina-
ciones contra las mujeres.

\%

El proceso de descentralizacion,
que a partir del texto constitucional
conduce al Estado autonémico, conlle-
va que sean diversos los poderes pu-
blicos que tienen que proyectar y de-
sarrollar politicas de promocién de la
igualdad de oportunidades. La Comu-
nidad Auténoma de Andalucia asume
en el Estatuto de Autonomia para An-
dalucia un fuerte compromiso en esa
direccion, cuando en su articulo 10.2
afirma que «la Comunidad Autébnoma
propiciara la efectiva igualdad del hom-
bre y de la mujer andaluces, promo-
viendo la democracia paritaria y la ple-
na incorporacion de aquélla en la vida
social, superando cualquier discrimina-
cion laboral, cultural, econémica, poli-
tica o social». Asimismo, en su articu-
lo 15 «se garantiza la igualdad de opor-

*

Legislacién

tunidades entre hombres y mujeres en
todos los ambitos». Finalmente, el ar-
ticulo 38 del Estatuto de Autonomia
para Andalucia establece «la prohibi-
cién de discriminacion del articulo 14
y los derechos reconocidos en el Ca-
pitulo Il vinculan a todos los poderes
publicos andaluces y, dependiendo de
la naturaleza de cada derecho, a los
particulares, debiendo de ser interpre-
tados en el sentido més favorable a su
plena efectividad».

En consecuencia, los poderes pu-
blicos de la Comunidad Auténoma de
Andalucia estan vinculados a lo esta-
blecido en los tratados y en las normas
constitucionales y estatutarias relacio-
nadas, teniendo la obligacion de adop-
tar las medidas necesarias para promo-
ver la igual dad de derechos de las
mujeres y de los hombres. Para ello,
deben ejercitar las competencias que
les corresponden desde una perspec-
tiva de género, formulando y desarro-
llando una politica global de proteccion
de los derechos de las mujeres. La
igualdad formal debe llenarse de con-
tenido a través de una actuacion deci-
dida de todos los poderes publicos y de
una progresiva concienciacion social e
individual. Esa es la finalidad esencial
de esta ley, que pretende contribuir a
la superacién histérica de la desigual-
dad de la mujer en Andalucia; desigual-
dad que presenta la singularidad de
que afecta a mas de la mitad de la po-
blacion, por lo que exige un mayor
compromiso de los poderes publicos en
el marco de un Estado social y demo-
crético de Derecho.

\%

La Comunidad Auténoma de An-
dalucia ha venido desarrollando una
ingente labor para promover el papel
de las mujeres en los distintos ambitos
de la vida social, educativa, cultural,
laboral, econémica y politica, a fin de
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favorecer la igualdad y el pleno ejerci-
cio de sus derechos de ciudadania.

El principio de igualdad ha ido
evolucionando hacia exigencias de
igualdad de oportunidades reales en
todos los ambitos de la vida, haciendo
necesaria la implementacion de un en-
foque mas integral y general de la
igualdad de género. En Andalucia, la
integracion de la perspectiva de géne-
ro ha supuesto avances muy importan-
tes, siendo claros ejemplos la obliga-
toriedad del informe de evaluacion de
impacto de género en los proyectos de
ley y reglamentos aprobados por el
Consejo de Gobierno y el enfoque de
género en los presupuestos de la Co-
munidad Auténoma, segun han esta-
blecido los articulos 139 y 140 de la
Ley 18/2003, de 29 de diciembre, de
Medidas Fiscales y Administrativas.
También la Ley 6/2006, de 24 de octu-
bre, del Gobierno de la Comunidad Au-
tébnoma de Andalucia, en su articulo
18.3, establece la representacion equi-
librada en las designaciones de las per-
sonas integrantes del Consejo de Go-
bierno. El objetivo de la erradicacion de
la violencia de género se ha situado en
primera linea de las acciones del Go-
bierno andaluz, por lo que ha aprobado
y desarrollado dos planes contra la vio-
lencia hacia las mujeres: | Plan del Go-
bierno Andaluz para avanzar en la erra-
dicacion de la violencia contra las mu-
jeres (19982000) y el Il Plan de Accion
del Gobierno Andaluz contra la violen-
cia hacia las mujeres (20012004).

\

Reconociendo los pasos ya dados
en diversos ambitos normativos vy terri-
toriales, la Comunidad Autonoma de
Andalucia quiere dotarse, a través de
esta ley, con instrumentos de variada
naturaleza y desarrollos eficaces que
sirvan al propésito comun de una so-
ciedad igualitaria, justa, solidaria y de-
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mocrética en la que las mujeres y los
hombres tengan, realmente, los mis-
mos derechos y oportunidades.

En este sentido, la presente Ley
para la Promocion de la Igualdad de
Género en Andalucia tiene como obje-
tivo principal garantizar la vinculacion
de los poderes publicos en todos los
ambitos, en el cumplimiento de la
transversalidad como instrumento im-
prescindible para el ejercicio de las
competencias autonémicas en clave de
género.

i

La presente Ley se estructura en
un Titulo Preliminar, cuatro Titulos, una
disposicion adicional, una disposiciéon
transitoria, una disposicion derogatoria
y dos disposiciones finales.

El Titulo Preliminar establece los
conceptos esenciales en materia de
igualdad de género y los principios ge-
nerales que han de presidir la actua-
cion de los poderes publicos en rela-
cion con la igualdad de género.

El Titulo | recoge, en su Capitulo
I, las acciones para garantizar la inte-
gracioén de la perspectiva de género en
las politicas publicas: el informe de
evaluacion de impacto de género, los
presupuestos publicos con enfoque de
género, el Plan estratégico para la
igualdad de mujeres y hombres, el len-
guaje no sexista e imagen publica y las
estadisticas e investigaciones con
perspectiva de género. Su Capitulo Il
establece las medidas para la promo-
cién de la igualdad de género en el
ambito de competencias de la Junta de
Andalucia, entre las que se adopta el
principio de representacion equilibrada
de mujeres y hombres en los nombra-
mientos de los érganos directivos y co-
legiados.

El Titulo Il establece las medidas
para promover la igualdad de género
en las politicas publicas de los distin-
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tos d&mbitos de actuacion. En el Capi-
tulo I, se determinan las garantias para
asegurar una formacion educativa ba-
sada en el principio de igualdad entre
mujeres y hombres. En el Capitulo Il se
contempla, en el marco de los Acuer-
dos de Concertacion Social en Anda-
lucia, las medidas destinadas a favo-
recer el acceso y la permanencia de las
mujeres, en condiciones de igualdad,
en el empleo. Por su parte, el Capitulo
Il se refiere a la necesaria conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal.
En el Capitulo IV se incluyen medidas
en materia de promocion y proteccién
a la salud y bienestar social, y se tie-
nen en cuenta también las necesidades
especiales de determinados colectivos
de mujeres. El Capitulo V establece
politicas de promocién y atencion a las
mujeres. El Capitulo VI propone la par-
ticipacién social, politica y econdémica
de las mujeres. Y en el Capitulo VIl se
completa este marco de actuaciones
con aquellas dirigidas a mejorar la ima-
gen publica de las mujeres.

El Titulo Il se ocupa de la orga-
nizacion institucional y coordinacion,
como estrategia adecuada y necesa-
ria para impulsar, desarrollar y evaluar
las acciones y politicas publicas para
promover la igualdad de género en
Andalucia.

Y por ultimo, el Titulo IV se refie-
re al establecimiento de garantias para
la igualdad de género.

TITULO PRELIMINAR
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.° Opjefo—Constituye
el objeto de esta Ley hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y oportu-
nidades entre mujeres y hombres para,
en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14
de la Constitucion y 15 y 38 del Estatu-
to de Autonomia para Andalucia, seguir
avanzando hacia una sociedad mas de-
mocratica, mas justa y mas solidaria.

*
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Art. 2.° Ambito de aplicacion—
1. La presente Ley sera de aplicacion
en todo el ambito territorial de la Co-
munidad Auténoma de Andalucia.

2. En particular, en los términos
establecidos en la propia ley, sera de
aplicacion:

a) A la Administracion de la Jun-
ta de Andalucia y sus organismos au-
ténomos, a las empresas de la Junta
de Andalucia, a los consorcios, funda-
ciones y demas entidades con perso-
nalidad juridica propia en los que sea
mayoritaria la representacion directa de
la Junta de Andalucia.

b) A las entidades que integran la
Administracion Local, sus organismos
autébnomos, consorcios, fundaciones y
demas entidades con personalidad ju-
ridica propia en los que sea mayorita-
ria la representacion directa de dichas
entidades.

c) Al sistema universitario andaluz.

3. Igualmente, sera de aplicacion a
las personas fisicas y juridicas, en los
términos establecidos en la presente Ley.

Art. 3.° Definiciones—1. Se en-
tiende por discriminacion directa por
razén de sexo la situaciéon en que se
encuentra una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencién
a su sexo, de manera menos favora-
ble que otra en situacion equiparable.

2. Se entiende por discriminacion
indirecta por razon de sexo la situacion
en que la aplicaciéon de una disposi-
cion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a las personas de un
sexo en desventaja particular con res-
pecto a las personas del otro, salvo
que la aplicacion de dicha disposicion,
criterio o préactica pueda justificarse
objetivamente en atencion a una fina-
lidad legitima y que los medios para al-
canzar dicha finalidad sean necesarios
y adecuados.

3. Se entiende por representa-
cion equilibrada aquella situacion que
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garantice la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto
de personas a que se refiera, cada
sexo ni supere el sesenta por ciento ni
sea menos del cuarenta por ciento.

4. El condicionamiento de un de-
recho o de una expectativa de derecho
a la aceptacion de una situacién cons-
titutiva de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo se considerara acto de
discriminacion por razén de sexo. Ten-
dra la misma consideracion cualquier
tipo de acoso.

5. Se entiende por transversali-
dad el instrumento para integrar la
perspectiva de género en el ejercicio
de las competencias de las distintas
politicas y acciones publicas, desde la
consideracion sistematica de la igual-
dad de género.

6. Se entiende por acoso sexual
la situacién en que se produce cual-
quier comportamiento verbal, no verbal
o fisico de indole sexual, con el propo6-
sito o el efecto de atentar contra la dig-
nidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimida-
torio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.

7. Se entiende por acoso por ra-
z6n de sexo la situacion en que se pro-
duce un comportamiento relacionado
con el sexo de una persona, con el pro-
posito o el efecto de atentar contra la
dignidad de la persona y crear un en-
torno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo.

Art. 4.° Principios generales.—
Para la consecucién del objeto de esta
ley, seran principios generales de actua-
cion de los poderes publicos de Anda-
lucia, en el marco de sus competencias:

1. Laigualdad de trato entre mu-
jeres y hombres, que supone la ausen-
cia de toda discriminacion, directa o in-
directa, por razon de sexo, en los am-
bitos econdmico, politico, social, labo-
ral, cultural y educativo, en particular,
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en lo que se refiere al empleo, a la for-
macion profesional y a las condiciones
de trabajo.

2. La adopcion de las medidas
necesarias para la eliminacion de la
discriminacion y, especialmente, aque-
llas que incidan en la creciente femini-
zacion de la pobreza.

3. El reconocimiento de la mater-
nidad, biolégica o no biolégica, como
un valor social, evitando los efectos
negativos en los derechos de las mu-
jeres y la consideracion de la paterni-
dad en un contexto familiar y social de
corresponsabilidad, de acuerdo con los
nuevos modelos de familia.

4. El fomento de la corresponsa-
bilidad, a través del reparto equilibra-
do entre mujeres y hombres de las res-
ponsabilidades familiares, de las tareas
domésticas y del cuidado de las per-
sonas en situacion de dependencia.

5. La adopcion de las medidas
especificas necesarias destinadas a
eliminar las desigualdades de hecho
por razén de sexo que pudieran existir
en los diferentes ambitos.

6. La especial proteccion del de-
recho a la igualdad de trato de aque-
llas mujeres o colectivos de mujeres
que se encuentren en riesgo de pade-
cer multiples situaciones de discrimi-
nacion.

7. La promocion del acceso a los
recursos de todo tipo a las mujeres que
viven en el medio rural y su participa-
cién plena, igualitaria y efectiva en la
economiay en la sociedad.

8. El fomento de la participacion
0 composicion equilibrada de mujeres
y hombres en los distintos 6rganos de
representacion y de toma de decisio-
nes, asi como en las candidaturas a las
elecciones al Parlamento de Andalucia.

9. El impulso de las relaciones
entre las distintas Administraciones,
instituciones y agentes sociales susten-
tadas en los principios de colaboracion,
coordinaciéon y cooperacion, para ga-
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rantizar la igualdad entre mujeres y
hombres.

10. La adopcion de las medidas
necesarias para eliminar el uso sexista
del lenguaje, y garantizar y promover
la utilizacién de una imagen de las mu-
jeres y los hombres, fundamentada en
la igualdad de sexos, en todos los am-
bitos de la vida publica y privada.

11. La adopcion de las medidas
necesarias para permitir la compatibi-
lidad efectiva entre responsabilidades
laborales, familiares y personales de
las mujeres y los hombres en Andalu-
cia.

12. El impulso de la efectividad
del principio de igualdad en las relacio-
nes entre particulares.

13. Laincorporacion del principio
de igualdad de género y la coeduca-
cién en el sistema educativo.

14. La adopcién de medidas que
aseguren la igualdad entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacién, promocién
profesional, igualdad salarial y a las
condiciones de trabajo.

TiTuLo |
POLITICAS PUBLICAS PARA LA
PROMOCION DE LA IGUALDAD DE
GENERO

CAPITULO |
Integracion de la perspectiva de
género en las politicas publicas

Art. 5.° Transversalidad de géne-
ro.—Los poderes publicos potenciaran
que la perspectiva de la igualdad de
género esté presente en la elaboracion,
ejecucién y seguimiento de las dispo-
siciones normativas, de las politicas en
todos los ambitos de actuacion, consi-
derando sistematicamente las priorida-
des y necesidades propias de las mu-
jeres y de los hombres, teniendo en
cuenta su incidencia en la situacion
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especifica de unas y otros, al objeto de
adaptarlas para eliminar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad
de género.

Art. 6.° Evaluacion de impacto de
género.—1. Los poderes publicos de
Andalucia incorporaran la evaluacion
del impacto de género en el desarrollo
de sus competencias, para garantizar
la integracioén del principio de igualdad
entre hombres y mujeres.

2. Todos los proyectos de ley, dis-
posiciones reglamentarias y planes que
apruebe el Consejo de Gobierno incor-
poraran, de forma efectiva, el objetivo
de la igualdad por razén de género. A
tal fin, en el proceso de tramitacion de
esas decisiones, debera emitirse, por
parte de quien reglamentariamente co-
rresponda, un informe de evaluacion
del impacto de género del contenido de
las mismas.

3. Dicho informe de evaluacién
de impacto de género ird acompafado
de indicadores pertinentes en género,
mecanismos y medidas dirigidas a pa-
liar y neutralizar los posibles impactos
negativos que se detecten sobre las
mujeres y los hombres, asi como a re-
ducir o eliminar las diferencias encon-
tradas, promoviendo de esta forma la
igualdad entre los sexos.

Art. 7.° Plan estratégico para la
/gualdad de mujeres y hombres.—El
Plan estratégico para la igualdad de
mujeres y hombres se aprobara cada
cuatro afios a partir del afio siguiente
al de entrada en vigor de la presente
Ley por el Consejo de Gobierno, a pro-
puesta de la Consejeria competente en
materia de igualdad, e incluird medidas
para alcanzar el objetivo de la igualdad
entre mujeres y hombres y para elimi-
nar la discriminacion por razén de
sexo.
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Art. 8.° Enfogue de género en e/
presupuesto—1. ElPresupuesto de la
Comunidad Auténoma de Andalucia
serd un elemento activo en la conse-
cucion de forma efectiva del objetivo de
la igualdad entre mujeres y hombres;
a tal fin, la Comision de Impacto de
Género en los Presupuestos, depen-
diente de la Consejeria de Economia
y Hacienda, con participacion del Ins-
tituto Andaluz de la Mujer, emitira el in-
forme de evaluacién de impacto de gé-
nero sobre el anteproyecto de Ley del
Presupuesto.

2. La Comisién de Impacto de
Género en los Presupuestos impulsa-
ra y fomentara la preparacién de
anteproyectos con perspectiva de gé-
nero en las diversas Consejerias y la
realizacion de auditorias de género en
las Consejerias, empresas y organis-
mos de la Junta de Andalucia.

Art. 9.° Lenguaje no sexista e
Imagen publica—ILa Administracion de
la Junta de Andalucia garantizara un
uso no sexista del lenguaje y un trata-
miento igualitario en los contenidos e
imégenes que utilicen en el desarrollo
de sus politicas.

Art. 10. E£stadisticas e investiga-
clones con perspectiva de género.—
1. Los poderes publicos de Andalucia,
para garantizar de modo efectivo la in-
tegracion de la perspectiva de género
en su &mbito de actuacion, deberan:

a) Incluir sisteméticamente la va-
riable sexo en las estadisticas, encues-
tas y recogida de datos que realicen.

b) Incorporar indicadores de gé-
nero en las operaciones estadisticas
que posibiliten un mejor conocimiento
de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones
y necesidades de mujeres y hombres,
su manifestacion e interaccion en la
realidad que se vaya a analizar.
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c) Analizar los resultados desde
la dimensién de género.

2. Asimismo, realizaran andlisis e
investigaciones sobre la situacion de
desigualdad por razén de sexo y difun-
diran sus resultados. Especialmente,
contemplaran la situacion y necesida-
des de las mujeres en el medio rural,
y de aquellos colectivos de mujeres
sobre los que influyen diversos facto-
res de discriminacion.

cApPiTuLO Il
Promocion de laigualdad de
género por la Junta de Andalucia

Art. 11. Representacion equilibra-
da de los drganos directivos y colegia-
dos.—1. Se garantizara la representa-
cion equilibrada de hombres y mujeres
en el nombramiento de titulares de 6r-
ganos directivos de la Administracion
de la Junta de Andalucia cuya desig-
nacién corresponda al Consejo de Go-
bierno.

2. En la composicion de los 6rga-
nos colegiados de la Administracion de
la Junta de Andalucia debera respetar-
se la representacion equilibrada de
mujeres y hombres. Este mismo crite-
rio de representacion se observara en
la modificacion o renovacion de dichos
o6rganos. A tal efecto, se tendré en
cuenta lo siguiente:

a) Del coémputo se excluiran
aquellas personas que formen parte en
funcién del cargo especifico que des-
empefien.

b) Cada organizacion, institucion
o entidad a las que corresponda la de-
signacion o propuesta, facilitaré la com-
posicién de género que permita la re-
presentacion equilibrada.

Art. 12. Contratacion publica—
1. La Administracion de la Junta de
Andalucia, a través de sus érganos de
contratacion, podra establecer condi-
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ciones especiales en relacion con la
ejecucion de los contratos que cele-
bren, con el fin de promover la igual-
dad entre mujeres y hombres en el
mercado de trabajo, siempre dentro del
marco proporcionado por la normativa
vigente.

2. Los 6rganos de contratacion
de la Administracion de la Junta de
Andalucia sefialaran, en los pliegos de
clausulas administrativas particulares,
la preferencia de la adjudicacion de
los contratos para las proposiciones
presentadas por aquellas empresas
que, en el momento de acreditar su
solvencia técnica, tengan la marca de
excelencia o desarrollen medidas des-
tinadas a lograr la igualdad de opor-
tunidades, y las medidas de igualdad
aplicadas permanezcan en el tiempo
y mantengan la efectividad, de acuer-
do con las condiciones que regla-
mentariamente se establezcan. Todo
ello, sin perjuicio de lo establecido en
el apartado primero de la disposicion
adicional octava del Texto Refundido
de la Ley de Contratos de las Admi-
nistraciones Publicas, aprobado por
Real Decreto Legislativo 2/2000, de 16
de junio.

Art. 13. Ayuadas y Subvencio-
nes.—1. La Administracion de la Jun-
ta de Andalucia incorporara a las ba-
ses reguladoras de las subvenciones
publicas la valoraciéon de actuaciones
de efectiva consecucion de la igualdad
de género por parte de las entidades
solicitantes, salvo en aquellos casos en
que, por la naturaleza de la subvencién
o de las entidades solicitantes, esté
justificada su no incorporacion.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia no formalizara contratos,
ni subvencionard, bonificara o presta-
rd ayudas publicas a aquellas empre-
sas sancionadas o condenadas por re-
solucion administrativa firme o senten-
cia judicial firme por alentar o tolerar
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practicas laborales consideradas discri-
minatorias por la legislacién vigente.

TiTuLo |l
MEDIDAS PARA PROMOVER
LA IGUALDAD DE GENERO

CAPITULO |
Igualdad en la educacién

SEcCCION 1.2
Ensenianza no universitaria

Art. 14. Principio de lgualdad en
la educacion—1. El principio de igual-
dad entre mujeres y hombres inspira-
ré el sistema educativo andaluz y el
conjunto de politicas que desarrolle la
Administracién educativa. Las acciones
que realicen los centros educativos de
la Comunidad Auténoma contemplaran
la perspectiva de género en la elabo-
racion, desarrollo y seguimiento de sus
actuaciones.

2. La Administracion educativa
potenciard la participacion equilibrada
de mujeres y hombres en los puestos
directivos y de decision. Asimismo, for-
mulara acciones de conciliaciéon de la
vida laboral y familiar para favorecer la
promocion profesional y curricular de
todo el personal docente.

Art. 15. Promocion de /a igual-
aad de géenero en los centros educa-
fivos.—1. La Administracion educati-
va andaluza garantizara la puesta en
marcha de proyectos coeducativos en
los centros educativos que fomenten
la construccion de las relaciones de
mujeres y hombres, sobre la base de
criterios de igualdad que ayuden a
identificar y eliminar las situaciones de
discriminacién y las de violencia de
género.

2. La Administracion educativa
andaluza garantizara que todos los
centros educativos cuenten con una
persona responsable de coeducacion,
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con formacion especifica, que impulse
la igualdad de género y facilite un ma-
yor conocimiento de los obstaculos y
discriminaciones que dificultan la ple-
na igualdad de mujeres y hombres me-
diante actuaciones y actividades dirigi-
das a:

a) Hacer visible y reconocer la
contribucién de las mujeres en las dis-
tintas facetas de la historia, la ciencia,
la politica, la cultura y el desarrollo de
la sociedad.

b) Garantizar que el alumnado
adquiera la formacion adecuada para
fomentar su autonomia personal y los
conocimientos y habilidades para com-
partir responsabilidades domésticas,
familiares y de cuidado, y contribuir a
eliminar comportamientos y actitudes
sexistas.

c) Incorporar el aprendizaje de
métodos no violentos para la resolucion
de conflictos y de modelos de convi-
vencia basados en la diversidad y en
el respeto a la igualdad de mujeres y
hombres, y visualizar ante el alumnado
a los grupos de mujeres en situacion
de mdltiple discriminacion.

d) Fomentar la diversificacion
profesional como forma de promover
una eleccion académica y profesional
libre y como via de eliminacion progre-
siva de la segregacion ocupacional ver-
tical y horizontal.

e) Asesorar al profesorado en la
puesta en practica de actuaciones o
proyectos de igualdad.

f) Promover el respeto a la libre
orientacion sexual y el rechazo a todo
tipo de violencia o agresion sexual.

3. La Administracion educativa, a
través de programas de sensibilizacion
con un enfoque de género, abordara
los contenidos relacionados con la edu-
cacion sexual, la prevencion de los
embarazos no deseados y las enferme-
dades de transmision sexual.

4. La Administracion educativa
promovera la diversificacion en la elec-
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cion de alumnos y alumnas hacia ca-
rreras profesionales donde estén in-
frarrepresentados.

5. La Administracion educativa
impulsara la elaboracion de Planes de
Igualdad en Educacion que posibiliten
la puesta en marcha de acciones para
educar en igualdad, con la participacion
de padres, madres, profesorado y
alumnado.

Art. 16. Materiales curriculares y
libros de texfo—1. La Administracion
educativa andaluza garantizara que en
los libros de texto y materiales curri-
culares se eliminen los prejuicios cul-
turales y los estereotipos sexistas o
discriminatorios, incidiendo en la erra-
dicacién de modelos en los que apa-
rezcan situaciones de desigualdad y
violencia de género, valorando los que
mejor respondan a la coeducacion en-
tre las niflas y los nifios.

2. La Administracién educativa
trasladaré al profesorado, a las empre-
sas editoriales y a los consejos esco-
lares las instrucciones relativas a los
criterios de seleccion de los materiales
curriculares, teniendo en cuenta lo ex-
presado en este precepto.

Art. 17. Formacion del profesora-
do.—La Administracion educativa adop-
tard las medidas necesarias para incluir
en los planes de formacion inicial y
continua del profesorado una prepara-
cién especifica en materia de igualdad
de oportunidades de mujeres y hom-
bres, coeducacion, violencia de géne-
ro y educacioén sexual.

Art. 18. Consejos escolares.—
1. En los consejos escolares de los
centros publicos y privados concerta-
dos y en el Consejo Escolar de Anda-
lucia se designarad una persona, con
formacién en igualdad de género, que
impulse y lleve a cabo el seguimiento
de medidas educativas que fomenten
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la igualdad real y efectiva entre hom-
bres y mujeres.

2. La composicion del consejo
escolar respetara el equilibrio entre
ambos sexos. Asimismo, en el Conse-
jo Escolar de Andalucia participara una
persona en representacion del Institu-
to Andaluz de la Mujer.

Art. 19. /nspeccion educativa—
1. Los servicios de inspeccién educa-
tiva de Andalucia velaran por el cum-
plimiento de los principios y valores
destinados a fomentar la igualdad real
entre mujeres y hombres, establecidos
en la presente Ley.

2. Lainspeccion educativa tendré
entre sus actuaciones el asesoramien-
to, supervisiéon y evaluacién de la edu-
cacion para la igualdad de mujeres y
hombres. En este sentido, supervisara
el respeto de esta normativa en los
materiales curriculares, libros de texto
y, en general, en todas las programa-
ciones didacticas.

3. La Administracion educativa de
Andalucia organizara peridédicamente
actividades formativas dirigidas a los
servicios de inspeccién educativa, so-
bre educacion para la igualdad entre
mujeres y hombres, inspirada en los
principios de pluralismo y diversidad.

SECCION 2.2
Ensernanza universitaria

Art. 20. /gualdad de oportunida-
des en la Eaducacion Superior—1. El
sistema universitario andaluz, en el
ambito de sus competencias, fomenta-
r4 la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres con relacién a la
carrera profesional. lgualmente, desa-
rrollara medidas de conciliacion de la
vida laboral y familiar para favorecer la
promocion profesional y curricular de
todo el personal docente y no docente.

2. El sistema universitario anda-
luz adoptara las medidas necesarias
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para que se incluyan ensefianzas en
materia de igualdad entre mujeres y
hombres en los planes de estudios uni-
versitarios que proceda.

3. Asimismo, el sistema universi-
tario andaluz, dentro del respeto a la
autonomia universitaria, y a tenor de lo
establecido en su legislacion especifi-
ca, impulsar4 medidas para promover
la representacion equilibrada entre
mujeres y hombres en la composicion
de los érganos colegiados de las uni-
versidades y comisiones de seleccion
y evaluacion.

Art. 21. Proyectos de investiga-
cion—1. El sistema universitario an-
daluz impulsara la presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en el ambito
de la investigacion, la ciencia y la tec-
nologia.

2. El sistema universitario anda-
luz promovera que se reconozcan los
estudios de género como mérito a te-
ner en cuenta en la evaluacion de la
actividad docente, investigadora y de
gestion del personal docente e investi-
gador de las universidades publicas de
Andalucia.

3. Las Administraciones publicas
de Andalucia, en el &mbito de sus com-
petencias, fomentaran el apoyo a la for-
macion y a la investigacion en materia
de igualdad entre mujeres y hombres
y promoveran y velaran por que en los
proyectos de investigacion de los que
se puedan extraer resultados para las
personas tengan en cuenta la perspec-
tiva de género.

cApPiTuULO Il
De laigualdad en el empleo

Art. 22. Igualdad de oportunida-
des en el acceso al empleo.—1. Sera
un objetivo prioritario de la actuacion
de la Administracion de la Junta de An-
dalucia la igualdad de oportunidades
en el empleo. A tal efecto, se llevaran
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a cabo politicas de fomento del empleo
y actividad empresarial que impulsen la
presencia de mujeres y hombres en el
mercado de trabajo con un empleo de
calidad, y una mejor conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia desarrollaré las medidas
de accion positiva destinadas a garan-
tizar la igualdad de oportunidades y la
superacion de las situaciones de segre-
gacion profesional, tanto vertical como
horizontal, asi como las que supongan
desigualdades retributivas.

SECCION 1.2
De la 1gualdad laboral en el sector
privado y en la Funcion Publica
andaluza

Subseccion 1.2
lgualdad en el ambito laboral
en el sector privado

Art. 23. Politicas de empleo.—
1. Las Administraciones Publicas de
Andalucia, en el marco de sus compe-
tencias, impulsaran la transversalidad
de género como instrumento para in-
tegrar la perspectiva de género en el
disefo, ejecucién, seguimiento y eva-
luacion de las politicas de empleo que
se desarrollen en el &mbito de la Co-
munidad Autbnoma, incluyéndose, en
su caso, las medidas especificas y ne-
cesarias.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia garantizara la participa-
cion de mujeres en el desarrollo de los
programas de politicas activas de em-
pleo, que aseguren la coordinacion de
los diferentes dispositivos y contem-
plen las necesidades que impidan o di-
ficulten el acceso de las mujeres a los
mismos, con especial atencién a las
mujeres que presenten una mayor vul-
nerabilidad y discriminacion.

3. La Administracion de la Junta
de Andalucia prestara especial aten-
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cién a colectivos de mujeres en los
que se unan varias causas de discri-
minacion.

4. El Servicio Andaluz de Empleo
no podra tramitar ninguna oferta de
empleo discriminatoria por razén de
sexo. A tal efecto, se formara a su per-
sonal para incorporar la perspectiva
de género en el proceso de insercion
laboral.

5. Asimismo, posibilitara que el
personal de los servicios de empleo y
entidades colaboradoras disponga de
la formacion necesaria en igualdad de
oportunidades, para la incorporacion
efectiva de la perspectiva de género en
el proceso de insercién laboral.

6. Las empresas estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral vy,
con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres.

7. Corresponde a la Junta de An-
dalucia, en el marco de la legislacién
del Estado y del Estatuto de Autonomia
para Andalucia, garantizar que en la
elaboracién de los Planes de Actuacion
de la Inspeccién de Trabajo se recoja
como objetivo prioritario la actuacion
contra la discriminacion laboral directa
e indirecta, para tal fin se dotara de los
recursos necesarios para la eficacia de
las actuaciones.

8. La Administracion de la Junta
de Andalucia realizara estudios sobre
las estimaciones del valor econémico
que tiene el trabajo doméstico y el cui-
dado de las personas que se realiza en
la Comunidad Auténoma de Andalucia.
El resultado de dichos estudios ser&
difundido, con el fin de dar a conocer
su contribucion a la economia y a la
sociedad andaluza.

Art. 24. /ncentivos a la contrata-
cion de mujeres.—Se estableceran in-
centivos a la contratacion estable de
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las mujeres, atendiendo con caracter
prioritario a aquellos sectores y cate-
gorias laborales en los que se encuen-
tren subrepresentadas, asi como a sus
situaciones singulares.

Art. 25. Promocion empresa-
rial—Los poderes publicos de Anda-
lucia, en el marco de sus politicas de
fomento empresarial, contemplaran
ayudas especificas a mujeres para la
creacion de empresas o ayudas al
autoempleo. Asimismo, estableceran
medidas de formacion, asesoramien-
to y seguimiento que permitan la con-
solidacion de los proyectos empresa-
riales.

Art. 26. Calidad en el empleo.—
1. La Administracion de la Junta de
Andalucia garantizara la igualdad de
género en el acceso al empleo. En es-
pecial, incidird en aspectos relaciona-
dos con la estabilidad, la calidad y la
igualdad de remuneracién entre muje-
res y hombres. Asimismo, fomentara la
igualdad en la promocion profesional,
en la participacién en procesos de for-
macion continua, en el desarrollo de la
trayectoria profesional, y velara por la
prevencion del acoso sexual y acoso
por razon de sexo.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia garantizara la igualdad de
oportunidades en todas las facetas de
la relacion laboral y, en especial, en re-
lacion con la igualdad de retribucion
por trabajo de igual valor. A tal fin, pro-
movera que, en los planes de actua-
cion de la Inspeccion de Trabajo y Se-
guridad Social, tenga caracter priorita-
rio el cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades en el ambi-
to laboral y del empleo.

3. Las Administraciones publicas
de Andalucia, con la colaboracion de
los agentes sociales, incentivaran la
calidad en el empleo y la promocion de
la igualdad de mujeres y hombres.
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Art. 27. Planes de jgualdad y pre-
sencia equilibrada en el sector empre-
saria/l—1. La Administracion de la Jun-
ta de Andalucia fomentara y prestara
apoyo y asesoramiento para la elabo-
racion de los planes de igualdad en las
empresas privadas que no estén obli-
gadas por la Ley Orgéanica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres. Dichos planes,
sin perjuicio de lo dispuesto en la nor-
mativa basica sobre la materia, debe-
ran contemplar medidas para el acce-
so al empleo, la promocién, la forma-
cion, la igualdad retributiva; medidas
para fomentar la conciliacion de la vida
familiar y laboral, la proteccién frente
el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, asi como incluir criterios y
mecanismos de seguimiento, evalua-
cion y actuacion.

2. Las empresas procuraran la
presencia equilibrada de mujeres y
hombres en sus érganos de direccion.

3. Las organizaciones empresa-
riales procuraran la presencia equilibra-
da de mujeres y hombres en sus 6rga-
nos de direccion.

4. Los programas de formacion
incluidos en los Planes de Igualdad de
las empresas priorizaran las acciones
formativas cuyo objetivo sea la igual-
dad entre mujeres y hombres dentro de
la organizacion.

Art. 28. Negociacion colectiva.—
1. Partiendo del pleno respeto al prin-
cipio constitucional de la autonomia en
la negociacion colectiva, la Administra-
cion de la Junta de Andalucia fomen-
tara la inclusion de clausulas destina-
das a promover y garantizar la igual-
dad de oportunidades y la no discrimi-
nacién por razén de género en la ne-
gociacion colectiva en Andalucia. Se
promovera la elaboracién de recomen-
daciones o clausulas tipo en esta ma-
teria, y en materia de conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal.

[T (11 ||



NN T 1]

Legislacién

2. Se realizaran actividades de
sensibilizacion destinadas a fomentar la
participacion de las mujeres en la nego-
ciacion colectiva. En los estudios que se
realicen sobre la negociacién se inclui-
ra el papel de la mujer en la misma.

3. La Administracion de la Junta
de Andalucia garantizara que los con-
venios colectivos:

a) No contengan clausulas con-
trarias al principio de igualdad de opor-
tunidades de mujeres y hombres, ya
sea esta discriminacion directa o indi-
recta, y que no establezcan diferencias
retributivas por razén de género.

b) Hagan un uso no sexista del
lenguaje.

4. Las organizaciones sindicales
procuraran la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en sus 6rganos de
direccion.

5. La Administracion de la Junta
de Andalucia promovera que los con-
venios colectivos incluyan el correspon-
diente andlisis de impacto de género.

Art. 29. Seguridad y salud labo-
ral—1. Las Administraciones publicas
de Andalucia promoveran una concep-
cion integral de la salud que tenga en
cuenta tanto los riesgos fisicos como
psicosociales, atendiendo a las diferen-
cias de las mujeres y de los hombres.

2. Se adoptaran las medidas ade-
cuadas de proteccion relativas a la sa-
lud y a la seguridad de las trabajado-
ras embarazadas que hayan dado a luz
recientemente o que se encuentren en
periodo de lactancia.

3. Se considerara discriminacion
por razén de sexo todo trato desfavo-
rable a las mujeres relacionado con el
embarazo o la maternidad.

Art. 30. Acoso sexual y acoso por
razon de sexo.—1. Las Administracio-
nes publicas de Andalucia adoptaran
las medidas necesarias, en su ambito
competencial, para que exista un en-
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torno laboral libre de acoso sexual y de
acoso por razén de sexo. En este sen-
tido, tendrén la consideracion de con-
ductas que afectan a la salud laboral,
y su tratamiento y prevencion deberan
abordarse desde esta perspectiva, sin
perjuicio de la responsabilidad penal,
laboral y civil que se derive. Igualmen-
te, y con esta finalidad, se establece-
ran medidas que deberan negociarse
con los representantes de las trabaja-
doras y los trabajadores, tales como la
elaboracion y difusion de codigos de
buenas précticas, la realizacion de
campafas informativas o acciones de
formacion.

2. En todo caso, se consideraran
discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, y, a tal efec-
to, las Administraciones publicas arbi-
traran los protocolos de actuacion con
las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias
derivadas de estas situaciones, garan-
tizando la prontitud y confidencialidad
en la tramitacion de las denuncias y el
impulso de las medidas cautelares.

3. Los protocolos de actuacion
contemplaran las indicaciones a seguir
ante situaciones de acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

4. La Consejeria competente en
materia de igualdad impulsara la ela-
boracién de dichos protocolos y reali-
zara el seguimiento y evaluacion de los
mismos.

5. Las Administraciones Publicas
Andaluzas, en el ambito de sus com-
petencias, garantizaran el asesora-
miento juridico y psicolédgico especiali-
zado a las victimas de acoso sexual y
acoso relacionado con el sexo y el apo-
yo en ambos supuestos.

Subseccion 2.2
lgualdad en el Sector Publico

Art. 31. Empleo en el sector pu-
blico andaluz—1. Al objeto de acce-
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der al empleo publico en la Administra-
cion de la Junta de Andalucia, los
temarios para la celebracion de prue-
bas selectivas incluirdn materias rela-
tivas a la normativa sobre igualdad y
violencia de género.

2. Para que la igualdad de opor-
tunidades entre mujeres y hombres sea
integrada en el desarrollo de la activi-
dad publica, la Administracion de la Jun-
ta de Andalucia garantizara la formacion
de su personal en esta materia.

3. Las ofertas publicas de empleo
de la Administracion de la Junta de An-
dalucia deberan ir acompafadas de un
informe de impacto de género.

Art. 32. Planes de jgualdad en la
Administracion publica—1. La Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia, sus
empresas publicas y entidades instru-
mentales elaboraran, periédicamente,
planes de igualdad.

2. En estos planes, se establece-
ran los objetivos a alcanzar en mate-
ria de igualdad de trato y de oportuni-
dades en el empleo publico, asi como
las estrategias y medidas a adoptar
para su consecucion.

3. Los planes de igualdad seran
evaluados y estableceran medidas co-
rrectoras, en su caso, cada cuatro afios.

Art. 33. Proteccion frente al aco-
so sexual y al acoso por razon de
sexo.—La Administracion de la Junta
de Andalucia adoptaréd las medidas ne-
cesarias para una proteccion eficaz
frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, tanto en el ambito de
la Administracién Publica como en el
de las empresas privadas.

SECCION 2.2
Responsabifidad social
¥ marca de excelencia

Art. 34. Actuaciones de respon-
sabilidad social de las empresas en

Legislacién

materia de jgualdad—1. Sin perjuicio
de las normas en materia de empleo
recogidas en el presente Titulo, las
empresas podran asumir, en virtud de
acuerdos, con la representacion legal
de las trabajadoras y trabajadores, ins-
tituciones, organismos y asociaciones
para la igualdad de género, actuacio-
nes de responsabilidad social, a través
de medidas econémicas, comerciales,
laborales, asistenciales o de otra indo-
le, con la finalidad de mejorar la situa-
cién de igualdad entre mujeres y hom-
bres en la empresa.

2. Los poderes publicos de Anda-
lucia impulsaran medidas para fomen-
tar el desarrollo de actuaciones de res-
ponsabilidad social de las empresas en
materia de igualdad de género.

Art. 35. Marca de excelencia en
lgualdad—1. El Consejo de Gobierno
de la Junta de Andalucia establecera
un reconocimiento para distinguir a
aquellas entidades comprometidas con
la igualdad entre mujeres y hombres,
con la finalidad de incentivar las inicia-
tivas empresariales que implanten me-
didas para la promocion de la igualdad
en la gestion de los recursos humanos,
asi como mejoras en la calidad del
empleo de las mujeres. Se valorara:

a) La equilibrada representacion
de mujeres y hombres en los grupos y
categorias profesionales y la adopcién
de medidas de accion positiva en el
acceso al empleo y en la promocion
profesional en los niveles en los que
las mujeres estén subrepresentadas.

b) Las garantias de igualdad de
retribucion por trabajos de igual valor.

c) Las medidas concretas de con-
ciliacion de la vida laboral, familiar y
personal.

d) La implantaciéon de medidas
adecuadas de prevencion y sancion
contra la violencia de género, acoso
sexual y por razon de sexo.

e) La publicidad no sexista.
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f) La implantacién de un Plan de
Igualdad en la Empresa.

g) La implementacién de actua-
ciones de responsabilidad social en
materia de igualdad de oportunidades.

2. Los criterios para la obtencion,
el control de la ejecucion y la renova-
cion de la marca de excelencia seran
establecidos reglamentariamente.

cAapiTuLo Il
Conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal

Art. 36. Derecho y deber de /a
corresponsabilidad de hombres y mu-
Jjeres en el ambito pdblico y privado.—
1. Las mujeres y los hombres en An-
dalucia tienen el derecho y el deber de
compartir adecuadamente las respon-
sabilidades familiares, las tareas do-
mésticas y el cuidado y la atencién de
las personas en situacién de depen-
dencia, posibilitando la conciliacién de
la vida laboral, personal y familiar y la
configuracién de su tiempo, para alcan-
zar la efectiva igualdad de oportunida-
des de mujeres y hombres.

2. Las Administraciones publicas
de Andalucia adoptaran medidas para
garantizar la conciliacién de la vida la-
boral, familiar y personal de las muje-
res y hombres, teniendo en cuenta los
nuevos modelos de familia y la situa-
cién de las mujeres que viven en el
medio rural.

Art. 37. Organizacion de espa-
clos, horarios y creacion de servicios.—
1. Para facilitar la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal a tra-
vés de un reparto equilibrado del tiem-
po de hombres y mujeres, la Adminis-
tracion de la Junta de Andalucia, en
colaboracion con las Entidades Loca-
les, promoverd la elaboracion de pla-
nes de disefio y organizacion de los
espacios que faciliten la funcionalidad
de la ciudad, propicien la proximidad
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de las dotaciones y servicios y minimi-
cen los desplazamientos y tiempos de
acceso.

2. Se promovera la coordinacion
entre los horarios laborales y el de los
centros educativos.

3. Asimismo, se impulsara la
creacion de infraestructuras y servicios
para facilitar el cumplimiento de las res-
ponsabilidades familiares y el cuidado
y atencion de menores y de personas
en situacion de dependencia.

SECCION 1.2
De la conciliacion en las empresas
privadas

Art. 38. Conciliacion en las em-
presas.—1. La Junta de Andalucia im-
pulsara medidas que favorezcan, en la
empresa, la conciliacion de la vida la-
boral, familiar y personal.

2. Asimismo, se podra incentivar
a las empresas para que proporcionen
servicios y medidas destinadas a faci-
litar la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal, mediante la crea-
cion de centros infantiles en el &mbito
laboral, infraestructuras y servicios
adecuados.

3. La Junta de Andalucia impul-
sara la creacion de centros infantiles en
poligonos industriales y parques tecno-
I6gicos que posibiliten, a los hombres
y mujeres, la conciliacion de la vida la-
boral, familiar y personal.

SECCION 2.2
De /a conciliacion en la Funcion
Publica andaluza

Art. 39. Conciliacion en el empleo
publico—La Administracion de la Jun-
ta de Andalucia impulsara medidas de
flexibilizacion horaria y jornadas parcia-
les, asi como la creacién de centros in-
fantiles en los centros de trabajo, para
facilitar la conciliacion de la vida labo-
ral y familiar de las empleadas y em-
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pleados publicos, y hacer posible un
reparto equilibrado de las tareas y res-
ponsabilidades familiares domésticas.

Art. 40. Permiso de paternidad—
1. La Administracion de la Junta de
Andalucia establecera un permiso de
paternidad, de hasta cuatro semanas,
individual y no transferible a favor de
todo su personal en los casos de naci-
miento de hija o hijo, adopcién o aco-
gimiento permanente de menores de
hasta 6 afios.

2. Asimismo, se establecera un
permiso de las mismas caracteristicas
sefialadas en el apartado anterior
cuando progenitores adoptantes o aco-
gedores tengan el mismo sexo, que
disfrutara la persona a la que no le co-
rrespondiera el permiso por parto,
adopcion o acogimiento establecido
con caracter general.

3. Las condiciones de acceso y las
modalidades de los indicados permisos
se estableceran reglamentariamente.

CAPITULO IV
Politicas de promocion
y proteccion de la salud

y de bienestar social

SECCION 1.2
Promocion y proteccion de la salud

Art. 41. Politicas de salud—1. El
sistema sanitario publico de Andalucia
impulsard, en los ambitos de promocién
de salud y prevencion de la enfermedad,
las medidas necesarias para atender a
las diferentes necesidades de hombres
y mujeres, adaptando las actividades a
las caracteristicas de cada sexo.

2. Asimismo, impulsaran la apli-
cacion de medidas que permitan la
atencion especifica a las necesidades
en materia de salud que, por razén de
sexo, presenten las mujeres, con espe-
cial atencion a los colectivos menos fa-
vorecidos.

*
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3. lgualmente, se estableceran
las medidas que garanticen, en el &m-
bito territorial de la Comunidad Autono-
ma, la integridad fisica y psiquica de
las mujeres y nifias, impidiendo la rea-
lizacion de practicas médicas o quirdr-
gicas que atenten contra dicha integri-
dad.

4. Asimismo, se estableceran
medidas que garanticen la accesibili-
dad a los servicios sanitarios y presta-
ciones complementarias en condicio-
nes de igualdad entre hombres y mu-
jeres y de forma compatible con la con-
ciliacién de la vida familiar y laboral.

5. Se impulsaran las medidas ne-
cesarias para apoyar a las personas
cuidadoras de personas dependientes,
especialmente en materia de accesibi-
lidad a los servicios y prestaciones
complementarias del sistema sanitario
publico de Andalucia, y se proporcio-
nara formacion adecuada para mejorar
el cuidado a las personas dependien-
tes a su cargo.

6. Se impulsaran las medidas ne-
cesarias para evitar los embarazos no
deseados, con especial atencién a las
mujeres adolescentes, a través de po-
liticas de promocion y acceso a la pla-
nificacion familiar.

7. Se impulsaran las medidas ne-
cesarias para la prevencion y trata-
miento de enfermedades que afectan
especialmente a las mujeres, como la
anorexia, la bulimia o la fibromialgia.

Art. 42. |nvestigacion biomédica—
1. La Administracion de la Junta de An-
dalucia impulsara el enfoque de género
en las diferentes lineas y proyectos de
investigacion biomédica, de forma que
permita conocer los diferentes modos de
enfermar y de respuesta terapéutica de
las mujeres y los hombres.

2. La Administracién sanitaria in-
corporara a los estudios de investiga-
cion y de opinién sobre los servicios
sanitarios, asi como en las encuestas
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de salud, indicadores que permitan co-
nocer los datos relativos a mujeres y
hombres, tanto de forma desagregada
por sexos como en forma global.

SEccION 2.2
Politicas de bienestar social

Art. 43. Jgualdad en las politicas
de bienestar social—1. Los poderes
publicos de Andalucia integraran la
perspectiva de género en el desarrollo
de las politicas de bienestar social. En
este sentido, se estableceran progra-
mas especificos para mujeres mayo-
res, mujeres con discapacidad, en ries-
go de exclusién social, o dirigidos a
mujeres en situacion de especial vul-
nerabilidad.

2. lgualmente, promoveran las
acciones necesarias para eliminar la
discriminacion por opcion sexual y
transexualidad, garantizando la libertad
de decision individual.

Art. 44. Mujeres mayores.—Los
poderes publicos de Andalucia, en el
contexto de la programacion de accio-
nes destinadas a las personas mayo-
res, estableceran programas especifi-
cos dirigidos a las mujeres mayores,
incidiendo en los aspectos afectivos,
emocionales, atendiendo a las necesi-
dades de las que se encuentran en si-
tuacion de soledad, asi como promo-
viendo su participacion en actividades
socioculturales y asociativas.

Art. 45. Cuidadoras y cuidadores
de personas dependientes—1. En de-
sarrollo de politicas de atencion a las
personas dependientes en Andalucia, la
Administracion de la Junta de Andalu-
cia establecerda medidas para la corres-
ponsabilidad y programas de apoyo a
cuidadores y cuidadoras, conforme se
determine reglamentariamente.

2. Asimismo, se proporcionara a
las personas cuidadoras un acceso
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permanente a la informacion, la forma-
cién y el asesoramiento adecuado que
les ayude a mejorar su calidad de vida.

Art. 46. /nclusion social—1. Los
poderes publicos de Andalucia, en el
marco de garantias para la inclusion
social, desarrollaran acciones dirigidas
a quienes se encuentren en situacion de
especial vulnerabilidad, estableciendo
estrategias que contemplen el enfoque
de género en las politicas de interven-
cién, especialmente en las relativas al
acceso al empleo y a la formacion.

2. Se tendran en cuenta las sin-
gulares dificultades en que se encuen-
tran las mujeres de colectivos de es-
pecial vulnerabilidad, tales como las
que pertenezcan a minorias, mujeres
de etnia gitana, mujeres inmigrantes,
nifias, mujeres con discapacidad y mu-
jeres prostituidas.

3. Los poderes publicos de Anda-
lucia promoveran medidas para mejo-
rar las condiciones de las mujeres que
se encuentren en una situacion de pre-
cariedad econdmica, derivada del im-
pago de pensiones compensatorias y
alimentarias fijadas en convenio judi-
cialmente aprobado o resolucién judi-
cial en casos de nulidad matrimonial,
separacion legal, divorcio, extincion de
pareja de hecho por ruptura o proceso
de filiacion o de alimentos.

Art. 47. Trdfico y explotacion
sexual de las mujeres—La Administra-
cién de la Junta de Andalucia luchara
contra la explotacion sexual y el trafi-
co de mujeres y pondra en marcha ac-
ciones de prevencion y atencion a las
mujeres victimas de explotacion se-
xual. Asimismo, realizara campanas de
informacion y sensibilizacion sobre la
situacion de explotacion que sufren las
mujeres prostituidas.

Art. 48. Personas con discapaci-
dad—Los poderes publicos de Anda-
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lucia, en el contexto general de garan-
tias de los derechos de las personas
con discapacidad, desarrollaran accio-
nes para las mujeres con discapacidad,
teniendo como eje transversal de las
politicas publicas sus necesidades es-
pecificas, con el fin de asegurar su in-
clusién y acceso en igualdad a todos
los &mbitos de la sociedad.

Art. 49. Mujeres migrantes.—Los
poderes publicos de Andalucia promo-
veran la integracién, participacion y
promocion de las mujeres migrantes,
realizaran actuaciones para promover
la interculturalidad y el valor de la di-
versidad dentro de un marco de dere-
chos y de igualdad plena de las muje-
res, velaran por el acceso al empleo y
a los servicios de las mujeres migran-
tes y concederan proteccion en situa-
ciones de violencia de género.

CAPITULO V
Politicas de promocion
y atencion a las mujeres

Art. 50. Planeamiento urbanistico
¥ vivienda—1. Los poderes publicos
de Andalucia integraran la perspectiva
de género en el disefio de las politicas
y los planes en materia de vivienda,
desarrollando programas y actuaciones
especificas para distintos grupos socia-
les y modelos de familia.

2. Asimismo, los poderes publi-
cos de Andalucia, en coordinacion y
colaboracion con las entidades locales
en el territorio andaluz, tendran en
cuenta la perspectiva de género en el
disefio de las ciudades, en las politicas
urbanas, y en la definicion y ejecucion
de los planeamientos urbanisticos.

3. Asimismo, facilitaran el acce-
so a las viviendas protegidas de las
mujeres victimas de violencia de gé-
nero y de aquellas que se encuentren
en situacion de riesgo de exclusion
social, en funcion de las condiciones
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especialmente gravosas que pudieran
concurrir.

Art. 51. MNuevas tecnologias.—
1. Los poderes publicos de Andalucia
promoveréan las acciones que favorez-
can la implantacion de las nuevas tec-
nologias, en base a criterios de igual-
dad, y promoverén la participacion de
las mujeres en la construccion de la
sociedad de la informacién y del cono-
cimiento.

2. En los proyectos desarrollados
en el ambito de las tecnologias de la
informacion y la comunicacion, finan-
ciados total o parcialmente por la Ad-
ministracion de la Junta de Andalucia,
se garantizard que su lenguaje y con-
tenido no sean sexistas.

Art. 52. Mujeres del/ medio ru-
ral—1. Los poderes publicos de Anda-
lucia integraran la perspectiva de gé-
nero en las actuaciones de desarrollo
rural, garantizando que estas interven-
ciones contemplen las necesidades de
las mujeres, permitan su plena partici-
pacion con equidad en los procesos de
desarrollo rural y contribuyan a una
igualdad real de oportunidades entre
mujeres y hombres.

2. Los poderes publicos de Anda-
lucia desarrollaran acciones dirigidas a
eliminar la discriminacion de las muje-
res del medio rural y favorecer su in-
corporacion al ambito laboral, a la for-
macion y a las nuevas tecnologias, asi
como su plena participacion en la vida
publica. Asimismo, garantizaran el ejer-
cicio del derecho a la titularidad com-
partida en explotaciones agrarias.

CAPITULO VI
Participacién social, politica
y econémica

Art. 53. Participacion politica—
Las candidaturas para las elecciones al
Parlamento de Andalucia garantizaran
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la presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

Art. 54. Participacion social.—
1. Las Administraciones publicas de
Andalucia impulsardn medidas para el
fomento de la participacién social de
las mujeres.

2. Asimismo, cooperaran con la
iniciativa social y las asociaciones
para la promocién de la igualdad de
género.

Art. 55. Fomento de las asocia-
ciones de mujeres.—1. Los poderes
publicos de Andalucia impulsaran el
movimiento asociativo de mujeres y
estableceran acciones adecuadas para
facilitar su participacion en la sociedad.

2. Asimismo, potenciaran todas
aquellas iniciativas que persigan la
creacion de redes de asociaciones de
mujeres con el objetivo de incorporar
a las mujeres en la actividad publica y
facilitar su participacion social.

3. lgualmente, fomentaran la
creacion de organos locales de parti-
cipacion en relacion con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hom-
bres, y su coordinacién con otros 6rga-
nos de ambito territorial similares.

Art. 56. Participacion en ambitos
sociales, politicos, economicos, cultu-
rales y deporiivos—1. Las Administra-
ciones publicas de Andalucia promove-
rén la igualdad en la participaciéon de
las mujeres y hombres en las activida-
des sociales, culturales, ludicas y de-
portivas que se desarrollen en la Co-
munidad Auténoma.

2. Las Administraciones publicas
favoreceran la efectiva apertura de las
disciplinas deportivas a las mujeres
impulsando su participacion en los di-
ferentes niveles y &mbitos del deporte.

3. Las Administraciones publicas
fomentaréan la igualdad de oportunida-
des en la participaciéon de las mujeres
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y hombres en los dmbitos politicos y
economicos.

4. Las Administraciones publicas
competentes promoveran la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en
los 6rganos de direccion y decisién en
el ambito social, politico, econdémico,
cultural y deportivo.

cApiTuLo VII
Imagen y medios de comunicacion

Art. 57. /magen de la mujer y del
hombre—1. Los poderes publicos de
Andalucia promoveran la transmision
de una imagen igualitaria, plural y no
estereotipada de los hombres y de las
mujeres en todos los medios de infor-
macion y comunicacion, conforme a los
principios y valores de nuestro ordena-
miento juridico y las normas especifi-
cas que les sean de aplicacion.

2. A tales efectos se considerara
ilicita, de conformidad con lo previsto
en la legislacion vigente en esta mate-
ria, la publicidad que atente contra la
dignidad de la persona o vulnere los
valores y derechos reconocidos en la
Constitucién, especialmente los que
refieren sus articulos 18 y 20, aparta-
do 4. Se entenderan incluidos en la
prevision anterior los anuncios que pre-
senten a las mujeres de forma veja-
toria, bien utilizando particular y direc-
tamente su cuerpo o partes del mismo
como mero objeto desvinculado del
producto que se pretende promocionar,
su imagen asociada a comportamien-
tos estereotipados que vulneren los
fundamentos de nuestro ordenamien-
to, coadyuvando a genenar la violen-
cia a que se refiere la Ley Orgéanica 1/
2004, de 28 de diciembre, de Medidas
de Proteccion Integral contra la Violen-
cia de Género.

3. El Consejo Audiovisual de An-
dalucia, en el cumplimiento de las fun-
ciones que tiene asignadas, contribui-
ra a fomentar la igualdad de género y
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los comportamientos no sexistas en los
contenidos de las programaciones ofre-
cidas por los medios de comunicacién
en Andalucia, asi como en la publici-
dad que emitan.

Art. 58. Medjos de comunicacion
soc/al—1. Los medios de comunica-
cion social, cuya actividad se encuen-
tre sujeta al ambito competencial de la
Comunidad Auténoma de Andalucia,
promoveran la aplicacién de un uso no
sexista del lenguaje e impulsaran la
transmision de una imagen de las mu-
jeres y los hombres libre de estereoti-
pos sexistas.

Los medios de comunicacion so-
cial adoptaran mediante autorregu-
lacion codigos de conducta, con el fin
de asumir y transmitir el principio de
igualdad de género. Asimismo, colabo-
rarén con las campafias institucionales
dirigidas a fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres y la erradicacion de
la violencia de género.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia fomentara las acciones
que contribuyan al desarrollo de valores
y précticas que fomenten la igualdad de
mujeres y hombres en los medios de
comunicacion social y en la publicidad.

3. La Administracion de la Junta
de Andalucia promovera una presencia
equilibrada de mujeres y hombres en
organos de direccion y decision de los
medios de comunicacion social.

TiTuLo Il
ORGANIZACION INSTITUCIONAL
Y COORDINACION ENTRE LAS
DISTINTAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS PARA LA IGUALDAD
DE GENERO

Art. 59. Comision Interdeparia-
mental para la lgualdad de Mujeres y
Hombres.—1. Se creara la Comision
Interdepartamental para la Igualdad de
Mujeres y Hombres, en la que estaran

Legislacién

representadas todas las Consejerias
de la Junta de Andalucia, como 6rga-
no colegiado para el seguimiento de las
acciones y actuaciones de la Adminis-
tracion de la Junta de Andalucia en
materia de igualdad de género, que
sera presidida por la persona titular de
la Consejeria competente en materia
de igualdad.

2. Su composicion, competencias
y régimen de funcionamiento se deter-
minaran reglamentariamente.

Art. 60. Unidades de lgualdad de
género.—1. Se crean Unidades de
Igualdad de Género en todas las Con-
sejerias de la Junta de Andalucia, con
el fin de impulsar, coordinar e imple-
mentar la perspectiva de género en la
planificacion, gestidon y evaluacion en
sus respectivas politicas.

2. Cada Consejeria encomenda-
rd a uno de sus érganos directivos las
funciones de la Unidad de Igualdad de
Género en los términos que se esta-
blezcan reglamentariamente.

3. La Administracion de la Junta
de Andalucia garantizara el asesora-
miento y la formacién de su personal
en materia de igualdad de género para
implementar eficazmente las politicas
publicas con perspectiva de género.

Art. 61. Observatorio de la lgual-
aad de géenero—1. Se creara el Ob-
servatorio de la Igualdad de Género
como oOrgano asesor, adscrito a la
Consejeria competente en materia de
igualdad, destinado a detectar, analizar
y proponer estrategias para corregir si-
tuaciones de desigualdad de las muje-
res en la Comunidad Andaluza. En todo
caso, se priorizaran las areas de vio-
lencia de género, situacién laboral e
imagen publica de las mujeres.

2. Sus funciones, composicion y
funcionamiento, asi como las distintas
areas de intervencion, seran determi-
nadas reglamentariamente.
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Art. 62. Consejo Andaluz de Par-
ticipacion de las Mujeres—1. Se crea
el Consejo Andaluz de Participacion de
las mujeres, adscrito a la Consejeria
competente en materia de igualdad,
como o6rgano de participacion de las
organizaciones de mujeres en las po-
liticas de igualdad de género de la Jun-
ta de Andalucia.

2. Sus funciones y composicion
se regularan mediante decreto del Con-
sejo de Gobierno.

Art. 63. Coordinacion de los po-
deres publicos de Andalucia para la
lgualdad de mujeres y hombres.—Se
creara la Comision de coordinacién de
las politicas autonémicas y locales para
la igualdad de género con el objeto de
coordinar e impulsar la integracion del
enfoque de género en las politicas y
programas, en materia de igualdad de
mujeres y hombres, desarrollados por
las distintas Administraciones publicas
de la Comunidad Auténoma, y que de-
pendera de la Consejeria competente
en materia de igualdad; y estara com-
puesta por representantes de la Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia, de
las Diputaciones Provinciales y de los
Ayuntamientos.

Se estableceran reglamentaria-
mente sus funciones, composicion y
funcionamiento.

TiTuLo IV
GARANTIAS PARA LA IGUALDAD
DE GENERO

Art. 64. Evaluacion de /a aplica-
c/on de la Ley—En los términos en que
reglamentariamente se determine, se
elaborara un informe periédico sobre el
conjunto de actuaciones en relacion
con la efectividad del principio de igual-
dad entre mujeres y hombres que es-
tara coordinado por la Consejeria que
ostente las competencias en materia
de igualdad y que establecera los cri-
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terios correctores que correspondan
con la finalidad objeto de esta Ley.

Art. 65. /gualdad de trato en e/
acceso al uso de bienes y servicios y
su suministro—1. Los poderes publi-
cos de Andalucia adoptaran las medi-
das necesarias para garantizar el res-
peto al principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres, mediante la
ausencia de discriminacion directa e
indirecta por razon de sexo, en lo rela-
tivo al acceso a bienes y servicios y su
suministro.

2. De acuerdo con el articulo 69
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, la prestacién de
bienes y servicios de forma exclusiva
o principal a las personas de uno de los
sexos sélo ser4 admisible cuando la
diferencia de trato esté justificada por
un propdasito legitimo y los medios para
lograr tal finalidad sean adecuados y
necesarios.

Art. 66. Accion de cesacion y rec-
tificacion de la publicidad ilicita—1. De
conformidad con lo dispuesto en el ar-
ticulo 12 de la Ley Organica 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Pro-
teccién Integral contra la Violencia de
Género, el Instituto Andaluz de la Mu-
jer y las asociaciones que tengan como
objetivo Unico la defensa de los intere-
ses de las mujeres estaran legitimados
para ejercitar la accion de cesacion de
publicidad ilicita por utilizar en forma
vejatoria la imagen de la mujer, en los
términos establecidos en la legislacion
vigente.

2. El Consejo Audiovisual de An-
dalucia, de acuerdo con lo dispuesto
en el articulo 4.15 de la Ley 1/2004, de
17 de diciembre, de su creacion, podra
solicitar de los anunciantes y empresas
audiovisuales, por iniciativa propia o a
instancia de las partes interesadas, el
cese 0 la rectificacion de la publicidad
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ilicita o prohibida, y, cuando proceda,
disponerlo, de conformidad con la le-
gislacion aplicable y en los supuestos
que la misma establezca.

Disposicion adicional Unica.
Modlficacion del articulo 30 de la Ley
10/1988, de 29 de diciembre, de Pre-
supuesto de la Comunidad Autonoma
de Andalucia para 1989—Se afiade un
nuevo apartado 2.bis al articulo 30 de
la Ley 10/1988, de 29 de diciembre, de
Presupuestos de la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia para 1989, en los
siguientes términos:

«Apartado 2.bis. Ademas de lo
establecido en el apartado anterior, el
Instituto Andaluz de la Mujer, como or-
ganismo autonomo adscrito a la Con-
sejeria competente en materia de igual-
dad, seré el encargado de la coordina-
cién de las politicas de igualdad».

Disposicion transitoria Unica.
Los presupuestos de la Junta de An-
dalucia consignaran las previsiones
econOmicas necesarias para el desa-
rrollo de la presente Ley.

Disposicién derogatoria Unica.
Derogacion normativa—Quedan dero-
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gadas todas aquellas disposiciones, de
igual o inferior rango, que se opongan
a lo previsto en la presente Ley y, de
forma expresa, el articulo 140 de la Ley
18/2003, de 29 de diciembre, por la
que se aprueban Medidas Fiscales y
Administrativas; el apartado 3.a) del
articulo 30 de la Ley 10/1988, de 29
de diciembre, de Presupuesto de la
Comunidad Auténoma de Andalucia
para 1989, por el que se crea el Con-
sejo Rector del Instituto Andaluz de la
Mujer.

Disposicion final primera. De-
sarrollo reglamentario—Se autoriza al
Consejo de Gobierno de la Junta de
Andalucia para dictar las disposiciones
necesarias para el desarrollo normati-
Vo y ejecucion de la presente Ley.

Disposicién final segunda. £n-
lrada en vigor—La presente Ley entra-
ré en vigor el dia siguiente al de su pu-
blicacién en el Boletin Oficial de la Jun-
ta de Andalucia».

Sevilla, 26 de noviembre de 2007

MANUEL CHAVES GONZALEZ
Presidente de la Junta de Andalucia

LEY 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de prevencidn y proteccion
integral contra la violencia de género

BOJA num. 247, de 18 de diciembre

EL PRESIDENTE DE LA JUNTA DE
ANDALUCIA A TODOS LOS QUE LA PRE-
SENTE VIEREN, SABED:

Que el Parlamento de Andalucia
ha aprobado y yo, en nombre del Rey
y por la autoridad que me confieren la
Constitucion y el Estatuto de Autono-
mia, promulgo y ordeno la publicacion
de la siguiente

«LEY DE MEDIDAS DE PREVEN-
CION Y PROTECCION INTEGRAL CON-
TRA LA VIOLENCIA DE GENERO EXPOSI-
CION DE MOTIVOS

El derecho a vivir dignamente, en
libertad y sin vulneracion de la integri-
dad personal, tanto fisica como psico-
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I6gica, forma parte inalienable de los
derechos humanos universales, y, por
ello, es objeto de proteccién y promo-
cion desde todos los ambitos juridicos
y, muy especialmente, desde el inter-
nacional. La violencia de género supo-
ne una manifestacion extrema de la
desigualdad y del sometimiento en el
que viven las mujeres en todo el mun-
do, y representa una clara conculca-
cion de los derechos humanos. Sin
embargo, este reconocimiento no ha
llevado aparejada la eliminacion ni la
suficiente modificacién de los factores
culturales que subyacen en su origen,
ni de la consecuente tolerancia.

La regulacion legal de una situa-
cién que durante siglos se ha mante-
nido recluida en la privacidad ha desa-
fiado los modos de atender la violen-
cia de género, y esto a su vez ha faci-
litado la constatacién de que la preven-
cion y la erradicacién no pueden venir
de acciones aisladas, sino de una in-
tervencion integral y coordinada, que
implique la responsabilidad de los po-
deres publicos a través de politicas
adecuadas y del compromiso de la so-
ciedad civil para avanzar hacia la eli-
minacion de toda forma de abuso con-
tra las mujeres.

Son multiples los esfuerzos reali-
zados para erradicar esta violencia ha-
cia las mujeres dirigida contra las mis-
mas por el mero hecho de serlo. Asi,
de forma especifica, en el seno de la
Asamblea General de la Organizacion
de Naciones Unidas se adopt6 en 1979
la Convencién sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién con-
tra la mujer (CEDAW), tratado multila-
teral del que surgen obligaciones para
los Estados partes y en el que se crea
un 6érgano de vigilancia, que estable-
ce recomendaciones generales y par-
ticulares a los Estados para garantizar
la aplicacién de lo dispuesto en la ci-
tada Convencién. En la misma linea
se acord6 la Declaracion para la Eli-
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minacion de la Violencia contra la Mu-
jer en 1993, cuyo articulo 1 es el re-
ferente mundial para definir la violen-
cia de género.

La Organizacion de Naciones Uni-
das contempla la erradicacién de la vio-
lencia de género como uno de sus prin-
cipales cometidos estratégicos desde
1995, fecha en la que tuvo lugar la IV
Conferencia Mundial sobre la Mujer de
Pekin, de la que nacié la Declaracion
y la Plataforma de Accién de la IV Con-
ferencia Mundial sobre la Mujer de
1995, cuyos contenidos han sido revi-
sados en el afio 2000 y en el 2005.
Ademaés, la Declaracion del Milenio
2000 manifiesta que la violencia de gé-
nero constituye la mayor vulneracion
de los derechos humanos en el mun-
do, y establece la colaboracion de los
Estados para lograr la erradicacion de
las desigualdades de género como uno
de los objetivos estratégicos de la ac-
tuacién de la comunidad internacional.

También en el &mbito internacio-
nal han tenido lugar otros eventos im-
portantes con una incidencia funda-
mental en la consagracion de los de-
rechos de las mujeres. En la Declara-
cion de Viena de 1993 se reafirm6 que
los derechos y las libertades funda-
mentales de las mujeres y las nifias
son parte inalienable de los derechos
humanos universales, sin sujecién a
tradiciones historicas o culturales; en el
Programa de Accion de la Conferencia
Internacional sobre Poblacién y Desa-
rrollo de El Cairo, en 1994, y en la De-
claracion de Copenhague, adoptada
por la Cumbre Mundial sobre Desarro-
llo Social de 1995, se ha reconocido la
estrecha interdependencia de los am-
bitos de la actividad publica y privada,
asi como la existencia de vulnera-
ciones de derechos fundamentales en
ambas esferas. Por otra parte, la Or-
ganizacion Mundial de la Salud decre-
té en 1998 la erradicacion de la violen-
cia contra las mujeres como una prio-
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ridad internacional para los servicios de
salud, iniciativa a la que se sumg el
Fondo para la Poblacion de Naciones
Unidas al afio siguiente.

En el ambito regional de la Unién
Europea también se han realizado im-
portantes actuaciones para lograr la eli-
minacion de la violencia contra las mu-
jeres. El Tratado Constitutivo de la Co-
munidad Europea reconoce el derecho
a la igualdad entre mujeres y hombres,
e insta a los Estados partes a que de-
sarrollen politicas especificas para la
prevencion y punicion de la violencia
de género. La Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unién Europea se
expresa en el mismo sentido, conte-
niendo, ademas, varias disposiciones
que inciden en la proteccién y promo-
cion de la integridad fisica y psicolégi-
ca de todas las personas, y en la pari-
dad entre mujeres y hombres.

En la esfera préactica esta estrate-
gia de ambito europeo se refleja en la
Decision Marco del Consejo de la
Union Europea de 15 de marzo de
2001, por la que se propugna un ma-
yor énfasis en la creacion y articulacion
de redes de asistencia a las victimas,
lo que supone una directriz clara de
cudl debe ser la orientacion de las me-
didas de atencion por parte de los Es-
tados de la Unidén Europea, asi como
en la reciente Decision niumero 803/
2004/CE del Parlamento Europeo, por
la que se aprueba un programa de ac-
cion comunitario (20042008) para pre-
venir y combatir la violencia ejercida
sobre la infancia, los jévenes y las mu-
jeres y proteger a las victimas y gru-
pos de riesgo (programa DAPHNE II).

La Constitucién Espafola recono-
ce la igualdad como valor superior del
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ordenamiento juridico en su articulo
1.1, y en el articulo 9.2 establece la
obligacién de los poderes publicos de
promover aquellas condiciones, que
hagan reales y efectivas la libertad e
igualdad de todas las personas. Ade-
mas la jurisprudencia ha identificado los
preceptos constitucionales que se vul-
neran con la violencia de género, tales
como el derecho a la dignidad de la per-
sona y al libre desarrollo de su perso-
nalidad, recogido en el articulo 10.1, el
derecho a la vida y a la integridad fisi-
ca y moral, con interdiccion de los tra-
tos inhumanos o degradantes, recono-
cido en el articulo 15, asi como el dere-
cho a la seguridad, establecido en el
articulo 17, quedando también afecta-
dos los principios rectores de la politica
social y economica, que se refieren a la
proteccion de la familia y de la infancia.
En cuanto a la regulacion legal, se
ha producido una evoluciéon normativa
en el marco estatal con la aprobacién
de la Ley Orgénica 11/2003, de 29 de
septiembre, de medidas concretas en
materia de seguridad ciudadana, vio-
lencia doméstica e integracion social
de los extranjeros, y la Ley 27/2003, de
31 de julio, reguladora de la Orden de
Proteccion para las Victimas de la
Violencia Doméstica. Aunque, sin duda,
el instrumento que cumple decidida-
mente con las recomendaciones y direc-
trices internacionales y de ambito regio-
nal europeo es la Ley Orgéanica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Pro-
teccién Integral contra la Violencia de
Género, una Ley cuyo objetivo funda-
mental es actuar contra una violencia
gue constituye una manifestacion clara
de la discriminacion a través de un en-
foque multicausal desde la disposicion
de medidas en ambitos muy diversos.

\%

La Comunidad Autébnoma de An-
dalucia asume en su Estatuto de Au-
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tonomia un fuerte compromiso en la
erradicacion de la violencia de género
y en la proteccion integral a las muje-
res, al establecer, en su articulo 16,
que las mujeres tienen derecho a una
proteccién integral contra la violencia
de género, que incluira medidas pre-
ventivas, medidas asistenciales y ayu-
das publicas. En este sentido, el arti-
culo 73.2 dispone que corresponde a
la Comunidad Auténoma la competen-
cia compartida en materia de lucha
contra la violencia de género, la plani-
ficacién de actuaciones y la capacidad
de evaluacién y propuesta ante la Ad-
ministracion central. La Comunidad
Auténoma podra establecer medidas e
instrumentos para la sensibilizacion
sobre la violencia de género y para su
deteccion y prevencion, asi como regu-
lar servicios y destinar recursos propios
para conseguir una proteccion integral
de las mujeres que han sufrido o su-
fren este tipo de violencia. Ademas, el
articulo 10 dispone, en su apartado 1,
que la Comunidad Auténoma de Anda-
lucia promovera las condiciones para
que la libertad y la igualdad del indivi-
duo y de los grupos en que se integra
sean reales y efectivas; removera los
obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y fomentara la calidad de la
democracia facilitando la participacién
de todos los andaluces en la vida po-
litica, econémica, cultural y social. A
tales efectos, adoptara todas las me-
didas de accion positiva que resulten
necesarias.

El Gobierno de Andalucia, cons-
ciente de que la violencia de género
constituye un obstaculo para el pleno
desarrollo de las mujeres y de la socie-
dad, ha destinado importantes recursos
para la promocion de la igualdad entre
mujeres y hombres, y para la erradica-
cion de la violencia contra las mujeres.
La Ley 10/1988, de 29 de diciembre,
de Presupuesto de la Comunidad Au-
ténoma de Andalucia, en su articulo 30,
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crea el Instituto Andaluz de la Mujer,
como organismo responsable de «pro-
mover las condiciones para que sea
real y efectiva la igualdad del hombre
y la mujer andaluces, haciendo posible
la participacion y presencia de la mu-
jer en la vida politica, econdmica, cul-
tural y social, y superando cualquier
discriminacion laboral, cultural, econ6-
mica o politica de la mujer». Desde la
creacién del Instituto Andaluz de la
Mujer, el Gobierno andaluz ha imple-
mentado dos planes de igualdad, el |
Plan de Igualdad de Oportunidades
(1990-1992) y el Il Plan Andaluz para
la Igualdad de Mujeres (1995-1997), en
los que se ha destacado como un ob-
jetivo clave el fomento de las medidas
dirigidas a prevenir la violencia contra
las mujeres y el desarrollo de progra-
mas de atencion para las victimas.
Para intensificar las medidas contra la
violencia de género, el Gobierno de
Andalucia ha desarrollado dos Planes
de accién, | Plan del Gobierno Anda-
luz para avanzar en la erradicacion de
la violencia contra las mujeres (1998-
2000) y el Il Plan de Accion del Gobier-
no andaluz contra la violencia hacia las
mujeres (2001-2004) de acuerdo con
las directrices de los organismos inter-
nacionales, que contemplan la elimi-
nacién de la violencia de género des-
de el enfoque multidisciplinar y coor-
dinado de los distintos &mbitos de ac-
tuacion.

La Ley de Medidas de Prevencion
y Proteccion Integral contra la Violen-
cia de Género responde al desarrollo
especifico de las estrategias contra la
violencia de género, y constituye el re-
conocimiento de los derechos de las
mujeres en orden a su proteccion y
atencion.

Para su elaboracion, en el Pleno
celebrado el dia 30 de junio de 2004,
el Parlamento de Andalucia aprobé la
creacion de un Grupo de Trabajo rela-
tivo a la violencia de género y propues-
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tas de actuacion para su erradicacion,
que finalmente quedd constituido en el
seno de la Comision de lgualdad y
Bienestar Social, y que ha contado con
las aportaciones de un numero impor-
tante de personas expertas, provenien-
tes de muy diversos ambitos profesio-
nales, asi como de las asociaciones de
mujeres que han destacado por su im-
portante contribucion en la condena y
repulsa de la violencia de géneroy en
el apoyo a las mujeres.

Las propuestas y conclusiones del
grupo de trabajo han servido como
punto de partida para abordar el pre-
sente texto normativo, cuya elabora-
cion también responde a las directrices
de ambito internacional, regional y na-
cional sobre violencia de género, asi
como a la experiencia de la Comuni-
dad Auténoma de Andalucia en el de-
sarrollo de planes de accion para avan-
zar en su erradicacion.

\%

La presente Ley se estructura en un
Titulo Preliminar, cuatro Titulos, tres Dis-
posiciones adicionales una Disposicion
Transitoria y dos Disposiciones finales.

El Titulo Preliminar recoge las dis-
posiciones generales que se refieren al
objeto de la Ley, a su ambito de aplica-
cién, al concepto de violencia de géne-
ro y a los principios que habran de re-
gir la actuacion de los poderes publicos.

Por tanto, con objeto de favorecer
la igualdad y prevenir y erradicar la vio-
lencia de género, la actuacion de los
poderes publicos vendra informada por
el principio de accesibilidad a la comu-
nicacién, velando de manera especial
por la proteccién y garantia de los de-
rechos de las mujeres con discapa-
cidad o mujeres en situacién de espe-
cial vulnerabilidad.

El Titulo | establece las acciones
de sensibilizacion y prevencién. En el
Capitulo | se fomentan las acciones
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para seguir avanzando en el conoci-
miento y la investigacion de las causas,
caracteristicas y consecuencias de la
violencia de género. En el Capitulo Il
se pretende, con la elaboracién peri6-
dica de un plan integral, la accién pla-
nificada dirigida a la sensibilizacion,
prevencion, deteccion y proteccion in-
tegral. En el Capitulo 11l se determinan
las medidas encaminadas a que la
educacioén sea un elemento fundamen-
tal de prevencion de la violencia y de
promocién de la igualdad de mujeres
y hombres, atendiendo ademas a los
contenidos curriculares para la resolu-
cion pacifica de conflictos. En el Capi-
tulo IV se recogen las medidas para
promover una imagen de las mujeres
no discriminatoria, respetando el prin-
cipio de igualdad de mujeres y hom-
bres, vigilancia de la publicidad sexista
y especial atencion al tratamiento de la
violencia de género. Y en el Capitulo
V se garantiza la adopcion de medidas
para la formacion y especializacién de
las personas profesionales que atien-
den a las mujeres.

El Titulo Il desarrolla las acciones
de proteccion y atencion a las mujeres,
desde los distintos &mbitos de actua-
cion. En el Capitulo | se establecen los
derechos de las mujeres afectadas por
la violencia de género. En el Capitulo
Il se promueven acciones destinadas
a la formacion en el ambito de la se-
guridad y fomento de unidades poli-
ciales especializadas para la atencion
a las mujeres. En el Capitulo 1l se de-
terminan las medidas para la detec-
cion precoz, atencién y seguimiento de
las intervenciones realizadas en el am-
bito de la salud, asi como la necesidad
de reforzar la atencion psicologica a las
mujeres para facilitarles su equilibrio
emocional. En el Capitulo 1V se adop-
tan las medidas necesarias para garan-
tizar una atencion juridica especializa-
da, integral e inmediata. En el Capitu-
lo V se recogen las medidas de aten-
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cion social para garantizar a las muje-
res el derecho a la informacion. En el
Capitulo VI se determinan las medidas
para la atencion integral y acogida,
consistentes en el desarrollo de un
modelo de atencién integral dirigido a
garantizar la proteccion, la atencion in-
tegral multidisciplinar, y la busqueda de
autonomia de las mujeres victimas de
violencia de género.

El Titulo Il establece una serie de
acciones para la recuperacion integral
de las mujeres. En el Capitulo | se re-
cogen las ayudas socioeconémicas. En
el Capitulo Il se adoptan una serie de
medidas tendentes a facilitar el acce-
so de las mujeres a las viviendas pro-
tegidas, y en el Capitulo 11l se fomen-
tan medidas encaminadas a la forma-
cion y promocién del empleo y trabajo
auténomo de las mujeres, y a la con-
cienciacion en el ambito laboral.

El Titulo IV promueve las accio-
nes para la coordinaciéon y cooperacion
institucional, como principio basico de
una politica publica de caracter inte-
gral, orientada a sumar los esfuerzos
de las instituciones, asociaciones y co-
lectivos que trabajan en la erradicacion
de la violencia de género.

TITULO PRELIMINAR
DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1.° Ogpjeto de /a Ley—
La presente Ley tiene por objeto actuar
contra la violencia que, como manifes-
tacion de la discriminacion, la situacion
de desigualdad y las relaciones de po-
der de los hombres sobre las mujeres,
se ejerce sobre éstas por el solo he-
cho de serlo. Asimismo sera objeto de
esta Ley la adopcion de medidas para
la erradicacion de la violencia de gé-
nero mediante actuaciones de preven-
cién y de proteccion integral a las mu-
jeres que se encuentren en esa situa-
cion, incluidas las acciones de detec-
cién, atencién y recuperacion.
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Art. 2.° Ambito de aplicacion—
1. La presente Ley sera de aplicacion
en todo el ambito territorial de la Co-
munidad Auténoma de Andalucia.

2. En particular, en los términos
establecidos en la propia Ley, sera de
aplicacion:

a) A las actuaciones de los pode-
res publicos sujetos a las leyes de la
Comunidad Auténoma de Andalucia.

b) A las entidades que integran la
Administracion local, sus organismos
autébnomos, consorcios, fundaciones y
demas entidades con personalidad ju-
ridica propia en los que sea mayorita-
ria la representacion directa de dichas
entidades.

¢) A la Administracion de la Jun-
ta de Andalucia y sus organismos au-
tébnomos, a las empresas de la Junta
de Andalucia, a los consorcios, funda-
ciones y demas entidades con perso-
nalidad juridica propia en los que sea
mayoritaria la representacion directa de
la Junta de Andalucia.

3. Tienen garantizados los dere-
chos que esta Ley reconoce todas las
mujeres que se encuentren en el terri-
torio andaluz.

4. lgualmente, seréa de aplicacion
a las personas fisicas y juridicas publi-
cas o privadas, en los términos esta-
blecidos en la presente Ley.

Art. 3.° Concepto de violencia de
género—1. A los efectos de la presen-
te Ley se entiende por violencia de gé-
nero aquella que, como manifestacion
de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder
de los hombres sobre las mujeres, se
ejerce sobre estas por el hecho de
serlo.

2. Laviolencia a que se refiere la
presente Ley comprende cualquier acto
de violencia basada en género que ten-
ga como consecuencia, 0 que tenga
posibilidades de tener como conse-
cuencia, perjuicio o sufrimiento en la
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salud fisica, sexual o psicoldgica de la
mujer, incluyendo amenazas de dichos
actos, coercion o privaciones arbitrarias
de su libertad, tanto si se producen en
la vida publica como privada.

3. A los efectos de la presente
Ley, se considera violencia de género:

a) Violencia fisica, que incluye
cualquier acto de fuerza contra el cuer-
po de la mujer, con resultado o riesgo
de producir lesion fisica o dafio, ejer-
cida por quien sea o haya sido su con-
yuge o por quien esté o haya estado
ligado a ella por analoga relacion de
afectividad, aun sin convivencia. Asi-
mismo, tendran la consideracion de
actos de violencia fisica contra la mu-
jer los ejercidos por hombres en su en-
torno familiar o en su entorno social y/
o laboral.

b) Violencia psicoldgica, que in-
cluye toda conducta, verbal o no ver-
bal, que produzca en la mujer desva-
lorizacion o sufrimiento, a través de
amenazas, humillaciones o vejaciones,
exigencia de obediencia o sumision,
coercion, insultos, aislamiento, culpa-
bilizacion o limitaciones de su ambito
de libertad, ejercida por quien sea o
haya sido su conyuge o por quien esté
0 haya estado ligado a ella por analo-
ga relacion de afectividad, aun sin con-
vivencia. Asimismo, tendran la conside-
racion de actos de violencia psicolégi-
ca contra la mujer los ejercidos por
hombres en su entorno familiar o en su
entorno social y/o laboral.

c) Violencia econdmica, que in-
cluye la privacion intencionada, y no
justificada legalmente, de recursos
para el bienestar fisico o psicoldgico de
la mujer y de sus hijas e hijos o la dis-
criminacion en la disposicion de los re-
cursos compartidos en el ambito de la
convivencia de pareja.

d) Violencia sexual y abusos
sexuales, que incluyen cualquier acto
de naturaleza sexual forzada por el
agresor o no consentida por la mujer,
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abarcando la imposicion, mediante la
fuerza o con intimidacién, de relaciones
sexuales no consentidas, y el abuso
sexual, con independencia de que el
agresor guarde o no relacion conyugal,
de pareja, afectiva o de parentesco con
la victima.

Art. 4.° Principios rectores.—La
actuacion de los poderes publicos de
Andalucia tendente a la erradicacion de
la violencia de género deberé inspirar-
se en los siguientes fines y principios:

a) Desarrollar y aplicar politicas y
acciones con un enfoque multidisci-
plinar, a través de acciones institucio-
nales coordinadas y transversales, de
forma que cada poder publico implica-
do defina acciones especificas desde
su ambito de intervencion de acuerdo
con modelos de intervencion globales.

b) Integrar el objetivo de la erra-
dicacion de la violencia de género y
las necesidades y demandas de las
mujeres afectadas por la misma, en la
planificacion, implementacion y eva-
luacién de los resultados de las politi-
cas publicas.

c) Adoptar medidas que garanti-
cen los derechos de las mujeres victi-
mas de violencia de género, de acuer-
do con los principios de universalidad,
accesibilidad, proximidad, confiden-
cialidad de las actuaciones, proteccion
de los datos personales, tutela y acom-
pafiamiento en los tramites procedi-
mentales y respeto a su capacidad de
decision.

d) Fortalecer acciones de sensi-
bilizacion, formacién e informacion con
el fin de prevenir, atender y erradicar
la violencia de género, mediante la do-
tacion de instrumentos eficaces en
cada ambito de intervencion.

e) Promover la cooperacion y la
participacion de las entidades, institu-
ciones, asociaciones de mujeres, agen-
tes sociales y organizaciones sindica-
les que actuen a favor de la igualdad y
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contra la violencia de género, en las
propuestas, seguimiento y evaluacion
de las politicas publicas destinadas a
la erradicacion de la violencia contra la
mujeres.

f) Reforzar hasta la consecucién
de los minimos exigidos por los objeti-
vos de la ley los servicios sociales de
informacion, de atencion, de emergen-
cia, de apoyo y de recuperacion inte-
gral, asi como establecer un sistema
para la mas eficaz coordinacion de los
servicios ya existentes a nivel munici-
pal y autonémico.

g) Garantizar el acceso a las ayu-
das economicas que se prevean para
las mujeres victimas de violencia de gé-
nero y personas de ellas dependientes.

h) Establecer un sistema integral
de tutela institucional en el que la Ad-
ministracion Andaluza, en colaboracion
con la Delegacion Especial del Gobier-
no contra la Violencia sobre la Mujer,
impulse la creacion de politicas publi-
cas dirigidas a ofrecer tutela a las vic-
timas de la violencia contemplada en
la presente Ley.

TiTuLo |
INVESTIGACION,
SENSIBILIZACION Y PREVENCION

CAPITULO |
Investigacién

Art. 5.° Fomenito de /as investiga-
ciones.—La Administracién de la Jun-
ta de Andalucia, con la finalidad de co-
nocer la situacion real sobre la violen-
cia de género:

a) Fomentara la realizacion de
estudios e investigaciones.

b) Impulsaré la creacion de un
sistema de indicadores que ofrezca
datos desagregados por sexo que con-
tribuyan a cuantificar y conocer sus di-
mensiones.

c) Evaluara el impacto de las po-
liticas que se desarrollen para la erra-
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dicacion de la violencia de género, y de
las acciones que se implementen para
garantizar la atencion integral a las
mujeres que la hayan padecido.

Art. 6.° Lineas de investiga-
cion—1. La Administracion de la Jun-
ta de Andalucia realizara aquellas ac-
tividades de investigacion o estudio del
fenémeno social de la violencia de gé-
nero en sus diferentes aspectos, y, en
particular, las que se refieran a:

a) El andlisis de las causas, ca-
racteristicas en hombres y mujeres, y
consecuencias; factores de riesgo y su
prevalencia en la sociedad.

b) El andlisis y seguimiento de los
instrumentos para su erradicacion y de
las medidas para la proteccion y aten-
cion integral, asi como de las investi-
gaciones relacionadas con la victimi-
zacion.

c) Las repercusiones de la violen-
cia de género en el ambito de la salud
de las mujeres, de sus familias y me-
nores a su cargo.

d) Las consecuencias en el em-
pleo, en las condiciones de trabajo y en
la vida social.

e) Laincidencia y consecuencias
en los colectivos de mujeres con espe-
ciales dificultades y, en particular, las
mujeres de las zonas rurales de Anda-
lucia y las mujeres inmigrantes.

f) El analisis y mejora del trata-
miento de la violencia de género en
los medios de comunicacién y en la
publicidad.

g) Aquellas otras investigaciones
que se puedan establecer en los pla-
nes integrales a que se refiere el arti-
culo 8 de la presente Ley, como con-
secuencia de los cambios sociales o
culturales que hayan podido afectar a
este fendmeno.

2. Asimismo, garantizara la difu-
sion de las investigaciones con el ob-
jetivo de informar y sensibilizar a la so-
ciedad en general, teniendo en cuenta
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la especial situacion de las mujeres con
discapacidad, las mujeres inmigrantes
y las mujeres en riesgo de exclusion
social.

3. Los datos referidos al punto 1
del presente articulo deberan consig-
narse desagregados por sexo.

Art. 7.° Andlisis de la violencia de
género—La Consejeria competente en
materia de igualdad desarrollara los
instrumentos especificos necesarios
para observar y evaluar la efectividad
de las medidas destinadas a la preven-
cion y erradicacion de la violencia de
género.

CcAPiTULO Il
Sensibilizaciéon

Art. 8.2 Plan integral de sensibi-
lizacion y prevencion contra la violen-
clia de género—1. El Consejo de Go-
bierno aprobara cada cinco afos un
Plan integral de sensibilizacion y pre-
vencion contra la violencia de género
en Andalucia, coordinado por la Conse-
jeria competente en materia de igual-
dad y con la participacion de las Con-
sejerias que resulten implicadas.

2. El Plan integral desarrollara,
como minimo, las siguientes estrate-
gias de actuacion:

a) Educacion, con el objetivo fun-
damental de incidir, desde la etapa in-
fantil hasta los niveles superiores, en
la igualdad entre mujeres y hombres y
en el respeto de los derechos vy liber-
tades fundamentales, dotando de los
instrumentos que permitan la deteccion
precoz de la violencia de género.

b) Comunicacién, cuya finalidad
esencial es sensibilizar a mujeres y
hombres, modificar los modelos y acti-
tudes, mitos y prejuicios sexistas, y
concienciar a la sociedad sobre la vio-
lencia de género como una problema-
tica social que atenta contra nuestro
sistema de valores. En las campafas
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que se desarrollen habran de tenerse
en cuenta las especiales circunstancias
de dificultad en el acceso a la informa-
cion que puedan encontrarse determi-
nados colectivos como el de personas
inmigrantes, personas que viven en el
medio rural, y personas con disca-
pacidad, procurando un formato acce-
sible para estas Ultimas.

c) Deteccion, atencion y preven-
cion de la violencia de género, prestan-
do una especial consideracion a los
grupos de mujeres mas vulnerables.

d) Formacion y especializacién
de profesionales, con el objetivo funda-
mental de garantizar una formacion
que les permita la prevencion, la detec-
cién precoz, la atencion, la recupera-
cion de las victimas y la rehabilitacion
del agresor.

e) Coordinacion y cooperacion de
los distintos operadores implicados en
el objetivo de erradicacion de la violen-
cia de género, la no victimizacion de
las mujeres y la eficacia en la presta-
cién de los servicios.

3. Los poderes publicos, en el
marco de sus competencias, impulsa-
ran ademéas campafias de informacion
y sensibilizacién especificas con el fin
de prevenir la violencia de género.

4. Las actuaciones de sensibili-
zacion tienen como objetivo modificar
los mitos, modelos y prejuicios exis-
tentes, y deben recoger los elementos
siguientes:

a) Presentar la violencia en su
naturaleza multidimensional y como fe-
nomeno enmarcado en la desigual dis-
tribucion de poder entre hombres y
mujeres.

b) Determinar las diferentes cau-
sas de la violencia de género y sus
consecuencias.

c) Presentar una imagen de las
mujeres que han sufrido violencia de
género como sujetos plenos con posi-
bilidad de superar las situaciones en
las que se encuentran.
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Art. 9.° Apoyo al movimiento aso-
clativo—La Administracién de la Jun-
ta de Andalucia apoyara las iniciativas
de las asociaciones de mujeres, asi
como de otros colectivos y asociacio-
nes dedicadas a la erradicacion de la
violencia de género, y que lleven a
cabo programas que actien sobre su
prevencion y sensibilizacién, asi como
las que constituyan grupos de auto-
ayuda y fomenten la creacion de redes
de apoyo.

Art. 10. Actividades culturales y
artisticas.—1. La Administracion de la
Junta de Andalucia impulsara las ma-
nifestaciones sociales, especialmente
las culturales y artisticas, que promue-
van la sensibilizacién social contra la
violencia de género.

2. Igualmente, el Gobierno anda-
luz y la Administracion de la Junta de
Andalucia, tendran como objetivo prin-
cipal evitar cualquier tolerancia social
con respecto a la violencia de géne-
ro, poniendo para ello todos los me-
dios que sean necesarios para evitar
cualquier practica cultural y artistica
que constituya o incite a la violencia
de género.

cApiTuLo Il
Medidas en el ambito educativo

Art. 11.° Prevencion en e/ ambi-
fo educativo—1. La Administracion
educativa contribuird a que la accién
educativa sea un elemento fundamen-
tal de prevencion de cualquier tipo de
violencia, especificamente la ejercida
contra las mujeres, y adoptara medidas
para eliminar prejuicios y préacticas ba-
sadas en la desigualdad y en la atribu-
cion de estereotipos sexistas.

2. Asimismo, impulsara la realiza-
cion de actividades dirigidas a la comu-
nidad escolar, en particular al alum-
nado, al profesorado y a las asociacio-
nes de madres y padres, para la pre-
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vencion de comportamientos y actitu-
des de violencia de género y la identi-
ficacion de las distintas formas de abu-
so, busquen alternativas de resolucién
de los conflictos y profundicen en el
aprendizaje de la convivencia basada
en el respeto a todas las personas.

3. A efectos de esta Ley, la co-
educacion es la accién educadora que
valora indistintamente la experiencia,
las aptitudes y la aportacion social y
cultural de las mujeres y los hombres,
sin estereotipos sexistas y androcén-
tricos, ni actitudes discriminatorias,
para conseguir el objetivo de construir
una sociedad sin subordinaciones cul-
turales y sociales entre mujeres y hom-
bres. Los principios de la coeducacion
son un elemento fundamental en la
prevencion de la violencia de género.

4. Para lograr este objetivo, los
valores de la coeducacion y los prin-
cipios de la escuela inclusiva deben
tener un caracter permanente y trans-
versal en la accién de gobierno del de-
partamento competente en materia
educativa.

5. Con el fin de garantizar la efec-
tiva igualdad entre hombres y mujeres,
las Administraciones educativas ten-
dran entre sus objetivos primordiales
que en todos los materiales educativos
y libros de texto, en cualquier ciclo edu-
cativo, se eliminen los estereotipos
sexistas o discriminatorios. La Adminis-
tracion educativa debera supervisar los
libros de texto y otros materiales
curriculares como parte del proceso
ordinario de inspeccion que ejerce la
Administracién educativa sobre la tota-
lidad de los elementos que integran el
proceso de ensefianza y aprendizaje,
para garantizar los derechos funda-
mentales.

6. La Administracion educativa
andaluza contribuird a desarrollar en-
tre niflas, nifios y adolescentes el
aprendizaje en la resolucion pacifica de
conflictos.
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Art. 12. Curriculo educativo.—
1. La Administracion educativa incor-
porara en los diferentes elementos del
curriculo medidas destinadas a la pre-
vencion y erradicacion de la violencia
de género.

2. La Administracion educativa,
en los planes de accién tutorial de los
distintos niveles educativos, incluir4
contenidos especificos sobre la cons-
truccion de roles de género, desde la
igualdad, la educacion en valores y la
erradicacion de la violencia de género,
atendiendo a la especial situacion de
las mujeres sobre las que inciden va-
rios factores de discriminacion.

3. La Administracion educativa
desarrollara y fomentara, entre otras,
las actividades extraescolares y de
ocio que procuren la participacion con-
junta de nifios y nifias en los momen-
tos de juego.

4. La Administracién educativa
trasladara al profesorado, a los conse-
jos escolares, a la inspeccion educati-
va y a las empresas editoriales las re-
comendaciones relativas a los criterios
de seleccion de los materiales curri-
culares teniendo en cuenta lo expresa-
do en este precepto.

Art. 13. Seguimiento en los Con-
sefos Escolares.—En los consejos es-
colares de los centros publicos y priva-
dos concertados se designaran una
persona, con formacion en igualdad de
género, que impulse y lleve a cabo el
seguimiento de medidas educativas
que fomenten la igualdad real y efecti-
va entre hombres y mujeres. Con el
mismo fin, en el Consejo Escolar de
Andalucia se asegurara la representa-
cion del Instituto Andaluz de la Mujer y
de las organizaciones que difiendan los
intereses de las mujeres con represen-
tacion en todo el territorio andaluz.

Art. 14. Deteccion y atencion a
/a violencia de género.—1. Las perso-

Legislacién

nas que ejerzan la direccion de los
centros educativos y los consejos es-
colares adoptaran los protocolos de
actuacion y las medidas necesarias
para la deteccién y atencion a los ac-
tos de violencia de género dentro del
ambito escolar.

2. Asimismo, adoptaran las medi-
das adecuadas, a través de los proto-
colos de actuacion, cuando haya indi-
cios de que cualquier alumno o alum-
na vive en un entorno familiar o rela-
cional en el que se esté produciendo
una situacion de violencia de género.

3. El Consejo Escolar de Andalu-
cia, en colaboracion con la Consejeria
de la Junta de Andalucia competente
en materia de igual dad y la Consej eria
de Educaci 6n, elaborara un inf orme
anual sobre la situacién de la coedu-
cacion y la prevencion de la violencia
de género en los centros educativos de
Andalucia.

Art. 15. /nspeccion educativa—
1. Los servicios de la inspeccion edu-
cativa velaran por el cumplimiento y
aplicacion de los principios y valores
recogidos en este capitulo destinados
a prevenir la violencia de género con-
tribuyendo a su erradicacion y, en su
caso, a la denuncia pertinente.

2. Los servicios de inspeccion ve-
laran porque el profesorado que ha de
impartir estos principios y valores no se
encuentre condenado o incurso en cau-
sas relativas a la violencia de género.

Art. 16. Ensefianza universiia-
ria—1. La Administracion de la Junta
de Andalucia y las Universidades an-
daluzas, en el &mbito de sus respecti-
vas competencias, fomentaran los es-
tudios y conocimientos transversales
orientados a promover el desarrollo
emocional, la coeducacion, la preven-
cion de la violencia de género, y las
relaciones de igualdad entre mujeres y
hombres.
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2. En especial, se promoveran los
contenidos sobre violencia de género
en los d&mbitos académicos relaciona-
dos o que tengan que intervenir en la
atencion a las mujeres, y en los que
formen a profesionales de la ensefian-
za y de los medios de comunicacion.

3. La Administracion educativa
competente promovera los contenidos
sobre violencia de género en los estu-
dios universitarios de grado y en los
programas de postgrado relacionados
con los ambitos de esta ley.

CAPITULO IV
Medidas en el ambito
de la publicidad y de los medios
de comunicacion

Art. 17. Publiciaad y medios de
comunicacion.—1. Los organismos
competentes de la Junta de Andalucia
velaran para que los medios de comu-
nicacion social cuya actividad esté so-
metida al ambito competencial de la
Comunidad Auténoma, no difundan con-
tenidos, no emitan espacios o publicidad
sexista, discriminatoria, vejatoria, este-
reotipada o que justifique, banalice o in-
cite a la violencia de género.

2. Los medios de comunicacién
de titularidad publica de la Comunidad
Auténoma de Andalucia colaboraran e
impulsaran acciones de publicidad es-
pecificas para la prevencién y erradi-
cacion de la violencia de género.

3. Asimismo el Gobierno de An-
dalucia velara para que aquellas em-
presas y medios de comunicacién
cuya actividad esté sometida al ambi-
to competencial de la Comunidad Au-
ténoma no reincidan en los actos pro-
hibidos en el apartado primero de este
articulo.

Art. 18. Consejo Audiovisual de
Andalucia—E| Consejo Audiovisual
de Andalucia, de acuerdo con lo dis-
puesto en su Ley de creacion, adop-
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tara las medidas que procedan a fin
de que los medios audiovisuales so-
bre los que ejerce sus funciones tra-
ten y reflejen la violencia de género en
toda su complejidad.

Asimismo, asegurara el cumpli-
miento de los principios rectores de
esta Ley, sin perjuicio de las actuacio-
nes de cesacion que puedan ejercer
otras entidades y personas.

Art. 19. Medios de comunicacion
publicos y privados de Andalucia—Los
medios de comunicacion de Andalucia:

a) Promoveran la elaboracion de
mecanismos de autorregulacion que
garanticen la adecuada difusion de las
informaciones relativas a la violencia
de género, de acuerdo con los princi-
pios de la ética periodistica.

b) Difundiran informacién sobre la
proteccion a las mujeres, sobre los re-
cursos que estan a disposicion de
aquéllas, y de las campafas de sensi-
bilizacion.

¢) Velaran para que los progra-
mas de sensibilizacion y formacion en
esta materia se emitan en un horario
variado que pueda ser visto por toda
la poblacion.

CAPITULO V
Formacion de profesionales

Art. 20. Formacion de profesio-
nales y del personal de la Administra-
clon de la Junta de Andalucia—1. Los
poderes publicos fomentaran progra-
mas formativos dirigidos a su personal
en general, y, en especial, al personal
responsable de la atencién a las victi-
mas de violencia de género.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia promovera la formacién
especializada en los colegios profesio-
nales y en las entidades de ambito
cientifico a través de convenios con
entes publicos y/o privados, cuyos fi-
nes estén relacionados con el objeto de
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la presente Ley, en especial, de las
areas social, juridica y sanitaria. Y asi-
mismo velara para que la misma sea
eficaz, impartida por personas y colec-
tivos formados en la materia, que por
su trayectoria y capacitacion garanticen
la transmisién de dichos valores.

Art. 21. Formacion en el ambito
Judicial—1. La Administracién de la
Junta de Andalucia fomentara la cola-
boracion con el Consejo General del
Poder Judicial y la Fiscalia General del
Estado. En el &mbito de sus respecti-
vas competencias, aseguraran una for-
macion especifica relativa a la igualdad
y no discriminacion por razén de sexo
y sobre violencia de género en los cur-
sos de formacion de jueces y magis-
trados, fiscales, secretarios judiciales,
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y
médicos forenses.

2. Asimismo se promovera la for-
macién especifica necesaria para las
personas profesionales del &mbito ju-
ridico, que tengan relacion con el ob-
jeto de la presente Ley.

Art. 22. Formacion en el ambito
educativo—1. Las administraciones
educativas adoptaran las medidas ne-
cesarias para que en los planes de for-
macion inicial y permanente del profe-
sorado se incluya una formacion espe-
cifica en materia de igualdad, con el fin
de asegurar que adquieren los conoci-
mientos y las técnicas necesarias que
les habiliten para la educacion en el
respeto de los derechos y libertades
fundamentales y de la igualdad entre
hombres y en el ejercicio de la tole-
rancia y de la libertad, la educacion en
la prevencion de conflictos y en la re-
solucién pacifica de los mismos, en to-
dos los &mbitos de la vida personal,
familiar y social, la deteccién precoz
de la violencia en el ambito familiar,
especialmente sobre la mujer y los hi-
jos e hijas, el fomento de actitudes en-
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caminadas al ejercicio de iguales de-
rechos y obligaciones por parte de mu-
jeres y hombres, tanto en el ambito pu-
blico como privado, y la correspon-
sabilidad entre los mismos en el ambi-
to doméstico.

2. La administracion educativa
incluird una formacion especifica para
padres y madres en materia de coedu-
cacion y facilitara las herramientas
metodoldgicas de actuacion ante la vio-
lencia de género.

Art. 23. Formacion en el ambito
de la seguridad—1. En el marco de
sus competencias, la Administracion de
la Junta de Andalucia y las entidades
locales que cuenten con cuerpos de
policia promoveran la organizacion de
cursos de formacion en materia de vio-
lencia de género.

2. Asimismo, la Consejeria com-
petente en la formacién de acceso y
perfeccionamiento del personal de la
seguridad en Andalucia adoptara las
medidas necesarias para incluir en sus
distintos niveles de formacion conoci-
mientos especificos sobre violencia de
género.

3. La Administracion de la Junta
de Andalucia promoverd, en el seno de
las unidades policiales que en cada
momento, segun la legislacion vigente,
estén bajo su dependencia, la forma-
cion necesaria para desarrollar las fun-
ciones de prevencion y proteccion que
en materia de violencia de género les
corresponda.

Art. 24. Formacion a profesiona-
les de la salud—Los planes y progra-
mas de salud deberan incluir la forma-
cion del personal del Sistema Sanita-
rio Publico de Andalucia, para abordar
de forma adecuada la deteccion pre-
coz, la atencién a la violencia de gé-
nero en sus multiples manifestaciones
y sus efectos en la salud de las muje-
res, la rehabilitacion de éstas, y la aten-
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cion a los grupos de mujeres con es-
peciales dificultades. Dicha formacion
se dirigira prioritariamente a los servi-
cios de atencion primaria y de atencién
especializada con mayor relevancia
para la salud de las mujeres.

Art. 25. Formacion de /los profe-
sionales de los medios de comunica-
cl/on—La Administracion de la Junta de
Andalucia, mediante acuerdos con las
empresas, impulsara la formacion es-
pecifica de profesionales de los medios
de comunicacién, sobre la prevencién
y tratamiento de la de la violencia de
género.

TiTuLo
PROTECCION Y ATENCION
A LAS MUJERES

CAPITULO |
Derechos de las mujeres

Art. 26. Derecho a la informa-
cion—1. Las Administraciones publi-
cas de Andalucia, en el &mbito de sus
competencias, deberan garantizar a las
mujeres victimas de violencia de géne-
ro el derecho a: a) Recibir informacion,
asesoramiento y atencidon adecuada a
su situacion personal.

b) Recibir informacion sobre los
centros, recursos y servicios de aten-
cion existentes en la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia.

c) Tener acceso a la informacién
en materia de violencia de género a
través de las nuevas tecnologias, par-
ticularmente en relacion a recursos
existentes y servicios de atencién.

2. Dicha informaciéon comprende-
ra las medidas contempladas en esta
Ley relativas a su proteccion y seguri-
dad, y los derechos y ayudas previs-
tos en la misma, asi como la referente
al lugar de prestacion de los servicios
de atencién, emergencia, apoyo y re-
cuperacion integral.
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Art. 27. Derecho a la atencion
especializada—Las Administraciones
publicas de Andalucia, en el ambito de
sus competencias, deberan garantizar
a las mujeres victimas de violencia de
género el derecho a:

a) La atencion social integral.

b) La acogida en los centros es-
pecializados dependientes de la Junta
de Andalucia.

c) La asistencia sanitaria y psico-
|6gica especializada.

d) La asistencia juridica especia-
lizada.

Art. 28. Derecho a /a intimidad y
privacidad—La Administraciéon de la
Junta de Andalucia, las organizaciones
empresariales y las organizaciones so-
ciales deberan proteger, en todo caso,
la intimidad y privacidad de la informa-
cion sobre las mujeres victimas de vio-
lencia de género, conforme a la Ley
Organica 15/1999, de 13 de diciembre,
de Proteccion de datos de caracter
personal. Especialmente, garantizaran la
confidencialidad de los datos personales
de los que pudiera deducirse su identifi-
cacion y paradero, asi como los referen-
tes a sus hijos e hijas y menores que es-
tén bajo su guarda y custodia.

Art. 29. Derecho a /a escola-
rizacion inmediata en caso de violen-
cla de género—La Administracion de
la Junta de Andalucia garantizara la
escolarizacion inmediata de hijos e hi-
jas y de menores a su cargo, que se
vean afectados por un cambio de resi-
dencia como consecuencia de la vio-
lencia de género, asegurando en todo
momento la confidencialidad de su si-
tuacion.

Art. 30. Acrediitacion de la violen-
clia de género—1. En los supuestos
en que se exija la acreditacion de la si-
tuacion de violencia de género para el
reconocimiento de los derechos regu-
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lados en la presente Ley y de aquellos
que se deriven de su desarrollo regla-
mentario, esta acreditacion se realiza-
ra, segun lo establecido para cada caso,
a través de los siguientes medios:

a) Resoluciones judiciales por
violencia de género: documento acre-
ditativo de la orden de proteccion, me-
didas cautelares, o sentencia condena-
toria por violencia de género, cuando
las medidas que establezca se hallen
vigentes.

b) Excepcionalmente, y hasta
tanto se dicte resolucion judicial en el
sentido indicado en el apartado 1, le-
tra a), del presente articulo, podra uti-
lizarse como documento acreditativo
alguno de los siguientes:

— Informe del Ministerio Fiscal de
cuyo contenido se desprenda que exis-
ten indicios de que la demandante es
victima de la violencia de género.

— Certificado acreditativo de
atencion especializada, por un organis-
mo publico competente en materia de
violencia de género.

2. Con el mismo caracter de
excepcionalidad, y en tanto se dicte re-
solucién judicial en el sentido indicado
en el apartado 1, letra a), del presente
articulo, podran ejercitarse, temporal-
mente, determinados derechos sin
acreditacion en los términos que regla-
mentariamente se establezca.

cApPiTULO Il
Ambito de seguridad

Art. 31. Actuaciones de colabora-
c/ion—1. Los poderes publicos elabo-
rardn planes de colaboracion que ga-
ranticen la ordenacién de sus actuacio-
nes en la prevencion, asistencia y per-
secucién de los actos de violencia de
género, que deberan implicar a las Ad-
ministraciones sanitarias, la Administra-
cion de justicia, las Fuerzas y Cuerpos
de Seguridad y los servicios sociales y
organismos de igualdad.

*
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2. En el marco de las competen-
cias que la legislacién atribuye a las
distintas Administraciones en materia
de seguridad publica, la Administracion
de la Junta de Andalucia y las entida-
des locales que cuenten con Cuerpos
de Policia cooperaran a fin de imple-
mentar medidas eficaces para la erra-
dicacion de la violencia de género.

3. Igualmente, en su caso, pro-
veeran lo necesario para la aplicacion,
por los referidos cuerpos policiales, de
las medidas judiciales que se adopten
en cada caso concreto en materia de
proteccion, y en los casos que se de-
termine la especial peligrosidad obijeti-
va del agresor.

4. En este ambito, elaboraran
protocolos de actuacion y coordinacion
con los érganos judiciales para la pro-
teccion de las mujeres victimas de vio-
lencia de género.

5. Asimismo, y en el marco de la
legislacion reguladora sobre la mate-
ria, se impulsara el perfeccionamien-
to y modernizacion de los medios ne-
cesarios para el mejor cumplimiento
de sus fines y en patrticular los siste-
mas de localizacién permanente del
agresor.

Art. 32. Plan de Seguridad Per-
sonal—La Administracion de la Junta
de Andalucia promovera un acuerdo
con la Administracion General del Es-
tado para arbitrar un Plan de Seguri-
dad Personal, que garantice la seguri-
dad y proteccion de las victimas.

cAapiTuLo Il
Ambito de la salud

Art. 33. Planes de salud—1. El
Plan Andaluz de Salud establecera
medidas especificas para la preven-
cion, deteccion precoz, atencion e in-
tervencion en los casos de violencia de
género. Ilgualmente, incorporara las
medidas necesarias para el seguimien-

[T (11 ||



NN T 1]

Legislacién

to y evaluacién del impacto en salud en
las personas afectadas.

2. La deteccion precoz de las si-
tuaciones de violencia de género sera
un objetivo en el ambito de los servi-
cios de salud, tanto publicos como pri-
vados. A tal fin, la Consejeria compe-
tente en materia de salud estableceréa
los programas y actividades mas ade-
cuados para lograr la mayor eficacia en
la deteccion de estas situaciones, y se
considerara de forma especial la situa-
cion de las mujeres que puedan tener
mayor riesgo de sufrir la violencia de
género o mayores dificultades para ac-
ceder a los servicios previstos en esta
Ley, tales como las pertenecientes a
minorias, las inmigrantes, las que se
encuentran en situacion de exclusion
social, explotacion sexual o las muje-
res con discapacidad. Estas disposicio-
nes afectaran a todos los centros sa-
nitarios autorizados en el ambito de
Andalucia.

3. Las mujeres que sufren cual-
quier forma de violencia de género tie-
nen derecho a una atencion y asisten-
cia sanitaria especializada. El Gobier-
no andaluz, a través de la red de utili-
zacion publica, garantizara la aplica-
cion de un protocolo de atencion y asis-
tencia de todas las manifestaciones de
la violencia de género, en los diferen-
tes niveles y servicios. Este protocolo
debe contener un tratamiento especi-
fico para las mujeres que han sufrido
una agresién sexual.

4. Los protocolos deben conte-
ner pautas uniformes de actuacién sa-
nitaria, tanto en el ambito publico
como privado.

Dichos protocolos, ademas de re-
ferirse a los procedimientos a seguir,
haran referencia expresa a las relacio-
nes con la Administracion de Justicia,
en aquellos casos en que exista cons-
tatacion o sospecha fundada de dafios
fisicos o psiquicos ocasionados por
estas agresiones o0 abusos.

*
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Art. 34. Atencion a las victi-
mas.—1. El Sistema Sanitario Publico
de Andalucia prestara la atencion sa-
nitaria necesaria, con especial atencion
a la salud mental, a las personas victi-
mas de violencia de género.

2. Por la Consejeria competente
en materia de salud, se estableceran
los mecanismos de seguimiento espe-
cificos que permitan la elaboracion de
estadisticas y la evaluacion de los efec-
tos producidos por las situaciones de
violencia de género.

CAPITULO IV
Atencion juridica

Art. 35. Asistencia letrada.—La
Administracion de la Junta de Andalu-
cia garantizara a las mujeres victimas
de violencia de género el derecho a la
orientacion juridica, y a la defensa y
asistencia legal, que se asumiran por
una misma direccion letrada especiali-
zada y una misma representacion pro-
cesal, desde el momento en que se re-
quiera, y abarcara todos los procesos
y procedimientos que tengan causa di-
recta o indirecta en la violencia de gé-
nero hasta su finalizacion, incluida la
ejecucion de la sentencia. Este mismo
derecho asistir4 también a los causa-
habientes en caso de fallecimiento de
la mujer, de acuerdo con la legislacion
vigente y desarrollo reglamentario.

Art. 36. Juzgados de Violencia
sobre la Mujer—La Consejeria compe-
tente en materia de Administracién de
Justicia, de acuerdo con las necesida-
des detectadas, promovera la creacion
de juzgados especificos de Violencia
sobre la Mujer y secciones de la Fis-
calia que correspondan.

Art. 37. Unidades de valoracion
integral de /a violencia de género.—La
Consejeria que ostente las competen-
cias en materia de Administracion de
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Justicia organizard, a través de sus Ins-
titutos de Medicina Legal, las unidades
de valoracion integral de violencia de
género encargadas de realizar:

a) La valoracion integral de los
efectos de la violencia fisica, psiquica
y sexual en las mujeres victimas de
violencia de género.

b) La valoracion de los efectos de
la exposicion a la violencia y de las
agresiones sufridas por los hijos y las
hijas y menores a su cargo.

c) La valoracién de la incidencia,
la peligrosidad objetiva, y el riesgo de
reincidencia del agresor.

Art. 38. Personacion de la Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia—
La Administracion de la Junta de An-
dalucia podra personarse, de acuerdo
con la legislacién procesal vigente, en
los procedimientos por actos de vio-
lencia de género cometidos en Anda-
lucia, en los que se cause la muerte
a mujeres.

CAPITULO V
Atencion social

Art. 39. /nformacion y asesora-
miento—1. De conformidad con lo dis-
puesto en el articulo 18 de la Ley Or-
ganica 1/2004, de 28 de diciembre, las
Administraciones publicas de Andalu-
cia, y en particular la Consejeria com-
petente en materia de igualdad:

a) Contaran con servicios de in-
formacién accesibles para dar a cono-
cer los derechos que asisten a las mu-
jeres victimas de violencia de género.
Dicha informacion comprenderd, al
menos:

— Las medidas relativas a su pro-
teccién y seguridad.

— Los derechos y las ayudas.

— Los servicios de emergencia,
acogida y atencién integral, asi como
la del lugar de prestacion de estos
servicios.

*

Legislacién

— ElI' momento procesal en que se
encuentran las actuaciones juridicas.

b) Garantizaran, a través de los
medios necesarios, que las mujeres
con discapacidad y mujeres inmi-
grantes victimas de violencia de géne-
ro tengan acceso integral a la informa-
cion sobre sus derechos y sobre los
recursos existentes.

¢) Asimismo, desarrollarén los
medios necesarios para garantizar la
informacion a las mujeres victimas de
violencia de género que por sus cir-
cunstancias personales y sociales
puedan tener una mayor dificultad
para el ejercicio efectivo de este de-
recho.

2. A efectos de dar cumplimiento
a lo previsto en el apartado anterior, se
fomentar& la colaboracion entre la
Consejeria competente en materia de
igualdad y las Corporaciones locales
asi como con las organizaciones socia-
les y asociaciones de mujeres que
presten servicios en materia de violen-
cia de género.

Art. 40. Garantias de atencion.—
La Administraciéon de la Junta de An-
dalucia velard para que las unidades
policiales, los funcionarios y personal
que ejerzan la asistencia y asesora-
miento en los servicios relacionados
con la atencién a las victimas de vio-
lencia de género no se encuentren con-
denados o incursos en causas relativas
a la violencia de género.

Art. 41. Competencia de los mu-
nicipios.—1. Ademas de todas las
otras funciones establecidas en esta
Ley que, en razén de sus competen-
cias, les corresponda asumir en rela-
cion a las mujeres que sufren o han
sufrido violencia de género, correspon-
den a los municipios:

a) Colaborar con la Administra-
cién andaluza en la atencion e informa-
cién a las mujeres.
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b) Crear las unidades de informa-
cién y atencion a mujeres victimas de
cualquier tipo de violencia de género.

c) Derivar a los servicios especia-
lizados todos los casos de violencia de
género de los que tenga conocimiento
y no puedan ser atendidos por la enti-
dad local.

2. Los municipios estableceran
reglamentariamente la distribucién te-
rritorial y la dotacion de estos servicios,
que en ningln caso podran atender a
una poblaciéon mayor de 50.000 habi-
tantes.

3. Los municipios con una pobla-
cion inferior a 20.000 habitantes podran
delegar sus competencias a una man-
comunidad de municipios o a otros en-
tes locales.

CAPITULO VI
Atencion integral y acogida

Art. 42. Atencion de emergen-
c/a—1. La Administracion de la Junta
de Andalucia garantizara la atencion y
acogida inmediata a aquellas mujeres
y a los menores a su cargo, que se en-
cuentren en una situacion de emergen-
cia, como consecuencia de la violencia
de género. Asimismo, facilitara la infor-
macién, asesoramiento juridico y apo-
yo psicolégico necesario, asi como
aquellos recursos de atencién que se
precisen en cada caso particular.

2. El acceso a los recursos y
servicios de informacion y de acogi-
da inmediata no requerira la acredi-
tacion prevista en el apartado 1 del
articulo 30.

3. La Administracion garantiza-
rd que la atencion sea realizada por
mujeres, siempre que la victima lo so-
licite.

Art. 43. Atencion integral espe-
clalizada—1. La Administracion de la
Junta de Andalucia garantizara a las
mujeres victimas de violencia de géne-
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ro la acogida, la atencion integral es-
pecializada y multidisciplinar, y los me-
dios de apoyo y recuperacion.

2. La atencion integral especiali-
zada y multidisciplinar comprendera
una intervencion con las mujeres y
menores a su cargo, basada en un sis-
tema coordinado de servicios, recur-
sos, y de ayudas econdémicas y socio-
laborales, de acuerdo con las siguien-
tes caracteristicas:

a) Especializados.

b) Multidisciplinares, que implicara:

1.2 Informacién, asesoramiento y
seguimiento juridico.

2.° Apoyo social.

3.9 Atencién psicolégica.

4.° Apoyo a la insercion laboral.

5.° Atencioén a los hijos e hijas y
menores que estén bajo su guarda y
custodia.

6.° Seguimiento de las reclama-
ciones de los derechos de la mujer.

c) Accesibles, que supondra la
adaptacion de las estructuras y los ser-
vicios que se proporcionen a las muje-
res con discapacidad y a las mujeres
inmigrantes.

3. La Consejeria competente en
materia de igualdad valorara las nece-
sidades de recursos de atencion inte-
gral y de acogida, asi como de progra-
mas de apoyo dirigidos al personal que
realiza atencion directa a las mujeres
victimas de violencia de género.

4. Los servicios adoptaran formu-
las organizativas que, por la especiali-
zacion de su personal, por sus carac-
teristicas de convergencia e integra-
cion de acciones, garanticen la efecti-
vidad de los indicados principios.

5. Estos servicios actuaran coor-
dinadamente y en colaboracion con los
Cuerpos de Seguridad, los jueces de
violencia sobre la mujer, los servicios
sanitarios y las instituciones encarga-
das de prestar asistencia juridica a las
victimas, del ambito geogréafico corres-
pondiente.
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Estos servicios podran solicitar al
juez las medidas urgentes que consi-
deren necesarias.

Art. 44. Requisitos y tipologia de
los centros de atencion integral y aco-
g/da—1. La tipologia de centros de
atencion integral y acogida se organi-
zard de acuerdo con tres niveles de
atencion:

a) Los centros de emergencia
que prestan proteccion a las mujeres
y a los menores que las acomparien,
para garantizar su seguridad personal,
garantizandoles una acogida inmedia-
ta y temporal, de corta duracién, mien-
tras se valora el recurso social mas
adecuado a sus circunstancias perso-
nales. Asimismo, deben facilitar recur-
sos personales y sociales que permi-
tan una resolucién de la situacion de
crisis.

b) Las casas de acogida que
ofrecen una acogida temporal a las
mujeres y menores que las acompa-
fien, garantizadndoles una atencién in-
tegral multidisciplinar, para que las mu-
jeres sean capaces de recuperarse de
los efectos de la violencia padecida.

c) Los pisos tutelados que son
viviendas cedidas para uso familiar,
con caracter temporal, a aquellas mu-
jeres que puedan vivir de forma inde-
pendiente.

2. En estos centros se procurara
la recuperacion integral de las mujeres
y menores que las acompafien, me-
diante una intervencion multidisciplinar
que contemple acciones en el ambito
socioeducativo, social, formativo, psi-
colégico y juridico.

3. Las Administraciones publicas
de Andalucia facilitaran la disponibilidad
de los inmuebles para desarrollar este
modelo de atencién integral y acogida
de acuerdo con las necesidades de
adaptabilidad, independencia de la uni-
dad familiar, en su caso, y ubicacion en
zonas que hagan posible la integracion.

Legislacién

4. La Consejeria competente de
la Junta de Andalucia determinara
reglamentariamente los requisitos que
deben reunir estos centros, y el régi-
men de autorizaciones administrativas
al que se sometan.

5. La Administracion de la Junta
de Andalucia ampliara la red publica de
estos centros de atencidn integral y
acogida, de acuerdo a la demanda
existente, para garantizar una buena
cobertura

Art. 45. Atencion a colectivos es-
pecialmente vulnerables—1. La Admi-
nistracion de la Junta de Andalucia fa-
cilitara el ingreso preferente en la red
publica de centros existentes a las mu-
jeres que, ademas de sufrir violencia
de género, tengan otras problematicas
o situaciones afiadidas, en particular
enfermedad mental, prostituciéon, muje-
res inmigrantes, discapacidad, mayo-
res sin recursos y mujeres con proble-
mas de adiccion. Estos centros conta-
ran con la colaboracion de los servicios
especializados en la atencion a la vio-
lencia de género.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia establecera medidas es-
pecificas para la atencion a las perso-
nas especialmente vulnerables que
convivan con el autor de la violencia
de género o con la mujer que la haya
sufrido.

TiTuLo Il
MEDIDAS PARA LA
RECUPERACION INTEGRAL

CAPITULO |
Ayudas socioeconémicas

Art. 46. Ayudas econdmicas.—
1. La Administracion de la Junta de
Andalucia, en el &mbito de sus compe-
tencias, garantizara el acceso a las
ayudas econdémicas que se prevean
para las mujeres victimas de violencia
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de género y las personas de ellas de-
pendientes.

Las dotaciones economicas que
tengan este destino se preveran presu-
puestariamente y deberan recoger las
previsiones suficientes para que todas
las mujeres victimas de violencia de
género y sin recursos econdémicos pue-
dan acceder a dichas ayudas.

2. El Gobierno Andaluz debe con-
signar en sus presupuestos los crédi-
tos necesarios para la financiaciéon de
todas las prestaciones garantizadas,
de las prestaciones de servicios, de los
recursos, de los programas, de los pro-
yectos y de otras actuaciones recogi-
das en la Ley, de acuerdo con las com-
petencias atribuidas por ésta.

Art. 47. Ayudas en e/ ambito es-
colar—1. La Administracion de la Jun-
ta de Andalucia incluira la violencia de
género en el entorno familiar como fac-
tor de valoracion para el establecimien-
to y concesién de ayudas que se desti-
nen a familias con escasos recursos
economicos, dirigidas a compensar las
carencias y desventajas que impidan o
dificulten el acceso y la permanencia de
los menores en el sistema educativo.

2. Asimismo, dicho criterio se ten-
dra en cuenta para el acceso preferen-
te de los hijos e hijas en la adjudica-
cién de plazas ofertadas en los centros
de atencién socioeducativa para meno-
res de tres afios.

cApiTuLo Il
Disposiciones en materia
de vivienda

Art. 48. Viviendas protegidas.—
1. Las Administraciones publicas de
Andalucia podran establecer un cupo
de reserva de viviendas especifico en
aquellas promociones de vivienda pro-
tegida que se estimen necesarias, para
su cesioén o adjudicacion en régimen de
alquiler o en propiedad a las mujeres
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que acrediten la situacion de violencia
de género, cumpliendo los requisitos,
y con necesidad de vivienda, en los tér-
minos establecidos en el articulo 30.1,
letra a), de la presente Ley.

Mediante convenios con las Ad-
ministraciones competentes, el Go-
bierno podra promover procesos espe-
cificos de adjudicacién de viviendas
protegidas a las victimas de violencia
de género.

2. En las condiciones que regla-
mentariamente se determinen y consi-
derando la situacion socioeconémica
de las mujeres, se estableceran ayudas
para el acceso a vivienda protegida.

3. Las situaciones de violencia
que dan lugar al reconocimiento de
este derecho se identifican por cual-
quiera de los medios previstos al arti-
culo 30.1.

4. Las mujeres mayores y las
mujeres con discapacidad que sufren
violencia de género, y que se encuen-
tran en situacién de precariedad eco-
némica, deben ser consideradas colec-
tivo preferente a los efectos de tener
acceso a las residencias publicas.

Art. 49. Posibilidad de permu-
fa—1. Con la finalidad de proteger la
integridad fisica y psicologica de las
mujeres victimas de violencia de géne-
ro, que asi lo acrediten en los términos
establecidos en el articulo 30.1, letra
a), de la presente Ley, se reconoce la
posibilidad de autorizar permutas de
viviendas protegidas adjudicadas a es-
tas mujeres.

2. Las Administraciones publi-
cas de Andalucia facilitaran la efecti-
vidad de las permutas de viviendas
protegidas a las que se refiere el pa-
rrafo anterior.

Art. 50. Confidencialidad en los
proceadimientos de concesion y aajual-
caclion—Las Administraciones publicas
de Andalucia estableceran los meca-
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nismos necesarios para procurar la
confidencialidad durante el procedi-
miento de acceso a viviendas protegi-
das; asimismo garantizaran la confi-
dencialidad de los datos del domicilio
y situacién de la mujer, en particular en
los ficheros y programas informaticos
correspondientes, para asegurar su
proteccion.

cAapiTuLo Il
Medidas en el ambito laboral

Art. 51. Programas de insercion
laboral y de formacion para el em-
pleo—1. Las Administraciones publi-
cas de Andalucia daran prioridad al co-
lectivo de mujeres victimas de violen-
cia de género en los programas de for-
macion e insercion laboral que desarro-
llen, especialmente en aquellas accio-
nes formativas con compromiso de
contratacion.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia incluira en los planes de
formacion para el empleo acciones
destinadas a mujeres victimas de vio-
lencia de género, que mejoren su
empleabilidad. Estas acciones especi-
ficas, para las que se estableceran
ayudas en las condiciones que regla-
mentariamente se determinen, vendran
definidas por itinerarios personalizados
de insercion.

Art. 52. Fomento del/ empleo y
del trabajo autonomo.—1. La Adminis-
tracion de la Junta de Andalucia pro-
gramara para la orientacion, formacién
y seguimiento en el acceso y manteni-
miento del empleo por cuenta ajena, y
establecera acuerdos con empresas y
organizaciones sindicales para facilitar
la insercion laboral de las mujeres vic-
timas de la violencia de género.

2. La Administracion de la Junta
de Andalucia establecera incentivos a
las empresas constituidas por mujeres
victimas de violencia de género o a

*
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ellas mismas cuando se constituyan en
trabajadoras auténomas, en las condi-
ciones que se determine reglamen-
tariamente. A tal fin, en las convocato-
rias de ayudas a proyectos para el tra-
bajo auténomo se priorizaran aquellos
presentados por mujeres victimas de
violencia de género.

Art. 53. Derechos de /as trabaja-
doras—1. Las Administraciones publi-
cas de Andalucia realizaran acciones
de sensibilizacion que eviten que la vio-
lencia de género tenga consecuencias
negativas para las trabajadoras, en sus
condiciones de trabajo, acceso, promo-
cion, retribucion o formacion.

2. De conformidad con el articu-
lo 21.4 de la Ley Organica 1/2004, de
28 de diciembre, las ausencias o fal-
tas de puntualidad al trabajo motivadas
por la situacion fisica o psicoldgica de-
rivada de la violencia de género ten-
dran la consideracion de justificadas,
sin perjuicio de que dichas ausencias
sean comunicadas por la trabajadora a
la empresa a la mayor brevedad, cuan-
do asi lo determinen los servicios so-
ciales de atencion o de salud, segun
proceda.

3. La trabajadora victima de vio-
lencia de género tendra derecho a la
reduccion o a la reordenacion de su
tiempo de trabajo, a la movilidad geo-
grafica de centro de trabajo y a la ex-
cedencia en los términos que se deter-
minen en la legislacién o convenio es-
pecifico.

Art. 54. Negociacion colectiva.—
Las Administraciones publicas de An-
dalucia, en el marco de sus competen-
cias, impulsaran y apoyaran la inclu-
sién en la negociacién colectiva de
medidas a favor de las mujeres victi-
mas de violencia de género.

Art. 55. Concrenciacion en e/
ambito laboral y medidas de responsa-
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bilidad social corporativa—Las Admi-
nistraciones publicas de Andalucia rea-
lizaran acciones especificas de con-
cienciacion en el ambito laboral y me-
didas de responsabilidad social corpo-
rativa que impulsen el desarrollo de
acciones de concienciacion y sensibi-
lizacién en el ambito empresarial en
materia de violencia de género.

Art. 56. Derechos de las emplea-
das publicas de la Junta de Andalu-
c/a—1. De conformidad con el articulo
24 de la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, la Administracion de la
Junta de Andalucia facilitara para todas
sus empleadas publicas que se en-
cuentren afectadas por la violencia de
género los permisos que correspon-
dan, el ejercicio del derecho a la reduc-
cion o la flexibilidad de su jornada la-
boral, asi como a la movilidad geogra-
fica y a la excedencia, de acuerdo con
lo dispuesto en materia de funcion pu-
blica o convenio colectivo.

2. Las faltas de asistencia tota-
les o parciales de la jornada laboral,
causadas por la violencia de género,
tendréan la consideracién de justifica-
das en el tiempo y en las condiciones
en que asi lo determinen los servicios
sociales de atencion o de salud, se-
gun proceda.

TiTuLo IV
COORDINACION Y COOPERACION
INSTITUCIONAL

Art. 57. Coordinacion y coopera-
c/on—La Consejeria competente en
materia de igualdad impulsaré la forma-
lizacion de acuerdos de coordinacion 'y
cooperacion entre las Administraciones
publicas e instituciones con competen-
cias en la materia objeto de esta Ley.

Art. 58. Cormision institucional de
Andalucia de coordinacion y segui-
miento de acciones para /a erradica-
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clon de /a violencia de género—1. Se
crea la Comision institucional de Anda-
lucia de coordinacién y seguimiento de
acciones para la erradicacion de la vio-
lencia de género, con el objeto de co-
ordinar, impulsar y evaluar las acciones
y medidas que se desarrollen en An-
dalucia contra la violencia de género.

2. Estara coordinada por el Insti-
tuto Andaluz de la Mujer y estara com-
puesta por miembros de todas las
Consejerias que compongan el Conse-
jo de Gobierno, representantes de las
entidades locales y de las asociaciones
de mujeres.

3. Su funcionamiento se desarro-
llard reglamentariamente.

Art. 59. Redes de cooperacion—
Las Administraciones publicas de An-
dalucia estableceran redes de inter-
cambio y colaboracion, con el objetivo
de contribuir a la prevencion y erradi-
cacion de la violencia contra las muje-
res, y facilitar de este modo a quienes
la padecen el acceso a las ayudas y
recursos.

Art. 60. Protocolos de actua-
c/on—1. La Administracién de la Jun-
ta de Andalucia promovera la elabora-
cién de protocolos de actuacion, en
particular en los &mbitos judicial, mé-
dico legal, policial, de salud, social y de
los centros y servicios de informacion
y atencion integral a las mujeres.

2. Los objetivos de los protocolos
para una intervencién coordinada ha-
cia la violencia de género deben:

a) Garantizar la atencion coordi-
nada de la Administracién andaluza,
entes locales, agentes sociales y de los
servicios que se desprenden, y delimi-
tar los ambitos de actuacion que pue-
den intervenir en las diferentes situa-
ciones de violencia hacia las mujeres.

b) Establecer los mecanismos de
coordinacién y cooperacién que permi-
tan una transmision de informacién
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continuada y fluida entre organismos
implicados.

c) Disedar circuitos de atencion
adecuados a las diferentes situaciones
de violencia y las necesidades concre-
tas derivadas de estas situaciones.

d) Establecer un modelo Unico y
consensuado de recogida de datos
para garantizar el conocimiento de la
realidad.

3. Los protocolos deben prever la
participacién de los ambitos directa-
mente relacionados con el tratamiento
de este tipo de violencia, como son las
entidades y asociaciones de mujeres
que trabajan en los diferentes territo-
rios a partir de un modelo de interven-
cién compatible con el que establece
esta Ley.

4. La elaboracion de los protoco-
los sera impulsada por el Instituto An-
daluz de la Mujer estableciendo la con-
crecion y el procedimiento de las ac-
tuaciones, asi como las responsabilida-
des de los sectores implicados en el
tratamiento de la violencia contra las
mujeres, con el objeto de garantizar la
prevencion, la atencion eficaz y perso-
nalizada, y la recuperacion de las mu-
jeres que se encuentran en situacion
de riesgo o que son victimas de la vio-
lencia de género.

Disposicion adicional primera.
Evaluacion de las medidas.—La Con-
sejeria competente en materia de igual-
dad elaborara un informe anual, en los
términos que reglamentariamente se
determine, sobre el conjunto de actua-
ciones llevadas a cabo por las Con-
sejerias implicadas en materia de vio-
lencia de género, que se presentara en
el Parlamento Andaluz.

Disposicién adicional segunda.
Constitucion de /la Comision institu-
cional de coordinacion y seguimiento
de acciones para /la erradicacion de /a
violencia de género—En el plazo de

Legislacién

un afio desde la entrada en vigor de la
presente Ley, se procedera a la cons-
titucion de la Comision institucional de
coordinacion y seguimiento de accio-
nes para la erradicaciéon de la violen-
cia de género.

Disposicion adicional tercera.
Modlificacion de la Ley 13/2005, de 11
de noviembre.—La presente Ley mo-
difica el articulo 12.1 de la Ley de Me-
didas para la Vivienda Protegida y el
Suelo, en tanto afiade la posibilidad
de permuta en casos de violencia de
género, en cuya redaccion se afadi-
ra «in fine»:

y salvo la posibilidad de permuta
en casos de violencia de género, tal y
como prevé la Ley de proteccion inte-
gral contra la violencia de género de
Andalucia.

Disposicion transitoria Unica.
Fondo de Garantias de Pensiones.—
De acuerdo con la Disposicion Adicio-
nal 19 de la Ley Orgénica de Medidas
de proteccion integral contra la violen-
cia de género, la Junta de Andalucia
reglamentard el Fondo de Garantia de
Pensiones en el marco de sus compe-
tencias.

Disposicién final primera. Ha-
bilitacion normativa—Se autoriza al
Consejo de Gobierno para dictar cuan-
tas disposiciones sean necesarias para
la aplicacién y desarrollo de la presen-
te Ley.

Disposicion final segunda. £7-
trada en vigor—La presente Ley entra-
ré en vigor el dia siguiente al de su pu-
blicacion en el Boletin Oficial de la Jun-
ta de Andalucia».

Sevilla, 26 de noviembre de 2007

MANUEL CHAVES GONZALEZ
Presidente de la Junta de Andalucia
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DECRETO 290/2007, de 11 de diciembre, por el que se establecen ayudas
econdmi cas de carécter extraordinario a favor de las personas percep-
toras de las pensiones del Fondo Nacional de Asistencia Social y de las
beneficiarias del subsidio de garantia de ingresos minimos

BOJA num. 253, de 27 de diciembre

El Decreto 223/2006, de 19 de di-
ciembre, estableci6 ayudas econémi-
cas complementarias de las previstas
en el Real Decreto 2620/1981, de 24
de julio, por el que se regula la conce-
sién de ayudas del Fondo Nacional de
Asistencia Social a favor de ancianos
y de enfermos o invalidos incapacita-
dos para el trabajo y del Subsidio de
Garantia de Ingresos Minimos previs-
to en la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracion Social de los Minusvalidos,
fijandose en su articulo 2 una vigencia
limitada al ejercicio de 2007, en la mis-
ma linea de proteccion establecida
para ejercicios anteriores mediante
Decretos aprobados periodicamente al
efecto. Constituye el objeto de estas
ayudas la mejora de la cuantia econo6-
mica de las prestaciones de los actua-
les beneficiarios y beneficiarias del
Fondo de Asistencia Social (FAS) y del
Subsidio de Garantia de Ingresos Mi-
nimos de la Ley de Integracién Social
de los Minusvélidos (LISMI), como ex-
presion de solidaridad social hacia per-
sonas con recursos insuficientes, sin
perjuicio de que continten adoptan-
dose las medidas necesarias para que
aquellas que retinan los requisitos exi-
gidos pasen a percibir las prestaciones
no contributivas, en concordancia con
el proceso de generalizacion de dichas
prestaciones.

A pesar de que durante los ulti-
mos afos han continuado optando por
pensiones no contributivas personas
beneficiarias de FAS y LISMI, resta aln
un colectivo que, tras las campafas de
informacion y asesoramiento efectua-
das por la Consejeria para la Igualdad
y Bienestar Social y otras Entidades

Publicas, por circunstancias diversas,
contindan con sus antiguas prestacio-
nesy, por tanto, en condiciones de ne-
cesidad protegible.

Por ello, se considera necesario
establecer para el aflo 2008 esta ayu-
da de caréacter extraordinario. En este
sentido es preciso dejar constancia de
que la cuantia de dicha ayuda esta en
la linea de fomentar una accion admi-
nistrativa dirigida a proporcionar a los
ciudadanos y ciudadanas socialmente
menos favorecidos un aumento real en
sus recursos econémicos disponibles.

En su virtud, en el ejercicio de las
atribuciones conferidas por el articulo
27.6 de la Ley 6/2006, de 24 de octu-
bre, del Gobierno de la Comunidad Au-
ténoma de Andalucia, a propuesta de
la Consejera para la Igualdad y Bien-
estar Social y previa deliberacion del
Consejo de Gobierno en su reunion del
dia 11 de diciembre de 2007,

DISPONGO

Articulo 1.° Opjeto.—El presen-
te Decreto tiene por objeto el estable-
cimiento de ayudas sociales comple-
mentarias a favor de las personas que
perciben las ayudas periédicas indivi-
dualizadas concedidas con cargo al
Fondo Nacional de Asistencia Social, y
de las beneficiarias del Subsidio de
Garantia de Ingresos Minimos.

Art. 2.° Naturaleza y cardcter—
Estas ayudas tendran la naturaleza de
prestacion de asistencia social y el ca-
racter de personales, intransferibles y
extraordinarias, como consecuencia de
quedar limitada su vigencia al afio

[T (11 ||



NN T 1]

366

2008, sin que implique el derecho a
seguir percibiéndolas en sucesivos
afios.

Art. 3.° Cuantia y pago.—La
cuantia individual de estas ayudas se
fija en 920,49 euros anuales, que se
fraccionara en cuatro pagas a lo largo
del afio, se haran efectivas en los me-
ses de marzo, junio, septiembre y di-
ciembre de 2008.

Art. 4.° Financiacion—Las obli-
gaciones que se reconozcan como
consecuencia de lo dispuesto en el pre-
sente Decreto se financiaran con car-
go a los créditos existentes en la apli-
cacién 484.01 del Servicio 01 de la
Seccién Presupuestaria 34.00 «Pensio-
nes Asistenciales».

Art. 5.° Requisitos.—Seran bene-
ficiarios y beneficiarias de estas ayu-
das sociales de caracter extraordinario
las personas perceptoras de las pen-
siones asistenciales reconocidas en
virtud de lo dispuesto en la Ley de 21
de julio de 1960 y en el Real Decreto
2620/1981, de 24 de julio, y las que
tengan reconocido el Subsidio de Ga-
rantia de Ingresos Minimos previsto en
la Ley 13/1982, de 7 de abril, en quie-
nes concurran los siguientes requisitos:

a) Tener esta condicién al me-
nos durante los tres meses inmedia-
tamente anteriores a la fecha estable-
cida en el articulo 3 para el pago de
las mismas.
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b) Tener la residencia habitual en
el territorio de la Comunidad Auténoma
de Andalucia.

Art. 6.° Suspension y pérdida—
La suspensioén y pérdida del derecho a
la percepcion de estas ayudas socia-
les de caracter extraordinario se pro-
ducira en los mismos supuestos previs-
tos en la normativa de aplicacion para
las prestaciones que complementan,
correspondiendo a la persona titular de
la correspondiente Delegacion Provin-
cial de la Consejeria para la Igualdad
y Bienestar Social la declaracion de di-
chas situaciones.

Disposicién final primera. De-
sarrollo y efecucion—Se faculta a la
Consejera para la Igualdad y Bienes-
tar Social para dictar cuantas disposi-
ciones sean necesarias para el desa-
rrollo y ejecucion de este Decreto.

Disposicién final segunda. £n-
trada en vigor—EI| presente Decreto
entrara en vigor el dia de su publica-
cion en el Boletin Oficial de la Junta de
Andalucia.

Sevilla, 11 de diciembre 2007

MANUEL CHAVES GONZALEZ
Presidente de la Junta de Andalucia

MicAELA NAVARRO GARZON
Consejera para la lgualdad
y Bienestar Social

DECRETO 291/2007, de 11 de diciembre, por el que se establecen ayudas
sociales de caréacter extraordinario, a favor de pensionistas por jubila-
cion e invalidez, en sus modalidades no contributivas

BOJA num. 253, de 27 de diciembre

El articulo 61.1 del Estatuto de
Autonomia para Andalucia atribuye a la
Comunidad Autbnoma competencia ex-

clusiva en materia de servicios socia-
les que en todo caso incluye, confor-
me al apartado a), las prestaciones
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econdmicas con finalidad asistencial o
complementarias de otros sistemas de
proteccion publica.

La Ley 2/1988, de 4 de abril, de
Servicios Sociales de Andalucia, dispo-
ne en su articulo 14 que podrén esta-
blecerse prestaciones econémicas, de
caracter periédico y no periédico, a fa-
vor de aquellas personas que no pue-
dan atender a sus necesidades béasicas
debido a la situacién econémica y so-
cial en que se hallan.

Por su parte, tanto la Ley 1/1999,
de 31 de marzo, de Atencion a las Per-
sonas con Discapacidad en Andalucia,
como la Ley 6/1999, de 7 de julio, de
Atencién y Proteccion a las Personas
Mayores, ambas en su articulo 40, se
pronuncian en igual sentido, disponien-
do que la Comunidad Autéonoma de
Andalucia puede establecer prestacio-
nes econémicas para las personas de
estos colectivos que carezcan de los
recursos necesarios para atender sus
necesidades bésicas, distintas y com-
patibles con las del Sistema de la Se-
guridad Social y con las que pueda
otorgar la Administracién del Estado.

En este sentido, el Gobierno de la
Comunidad Auténoma considera que
las personas beneficiarias de las pen-
siones no contributivas de la Seguridad
Social se encuentran incursas en este
supuesto, en consideracion a la cuan-
tia de la prestacién que perciben y su
bajo nivel de rentas, situacion confirma-
da por el Plan Nacional del Reino de
Espafia para la Inclusién Social, que
considera a la poblacion beneficiaria de
estas pensiones no contributivas un
colectivo en riesgo de exclusion, de-
biéndose promover el establecimiento
de mecanismos que ayuden a eliminar
las causas que motivan este riesgo.

Por ello, y desde el &mbito propio
de competencias que la Comunidad
Autdnoma tiene atribuido en materia de
servicios sociales, se considera nece-
sario el establecimiento de una ayuda
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social de caracter extraordinario para
quienes perciben en Andalucia pensio-
nes de jubilacién e invalidez, en sus
modalidades no contributivas.

En su virtud, en el ejercicio de las
atribuciones conferidas por el articulo
27.6 de la Ley 6/2006, de 24 de octu-
bre, del Gobierno de la Comunidad Au-
ténoma de Andalucia, a propuesta de
la Consejera para la Igualdad y Bien-
estar Social y previa deliberacion del
Consejo de Gobierno en su reunion del
dia 11 de diciembre de 2007,

DISPONGO

Articulo 1.° Objeto—EI presente
Decreto tiene por objeto el establecimien-
to de ayudas sociales extraordinarias a
favor de las personas beneficiarias de
pensiones de jubilacién e invalidez en
sus modalidades no contributivas.

Art. 2.° Cardcter—Estas ayudas
sociales, personales e intransferibles,
tienen caracter extraordinario, sin que
se consoliden para el futuro.

Art. 3.° Cuantia y pago.—La
cuantia individual de estas ayudas se
fija en 95,34 euros, que se abonara
mediante un pago unico.

Art. 4.° Financiacion—Las obli-
gaciones que se reconozcan como
consecuencia de lo dispuesto en el pre-
sente Decreto se financiaran con car-
go a los créditos existentes en la apli-
cacion 484.01 del Servicio 01 de la
Seccién Presupuestaria 34.00 «Pensio-
nes Asistenciales».

Art. 5.° Requisitos—Seran bene-
ficiarios y beneficiarias de estas ayu-
das sociales de caracter extraordinario
las personas perceptoras de pensiones
de jubilacion e invalidez en sus moda-
lidades no contributivas en las que con-
curran los siguientes requisitos:
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a) Tener esta condicién a 31 de
diciembre de 2007.

b) Tener la residencia habitual en
el territorio de la Comunidad Auténoma
de Andalucia.

Art. 6.° Suspension y pérdida.—
La suspension y pérdida del derecho a
la percepcion de estas ayudas de ca-
racter extraordinario se producira en
los mismos supuestos previstos en la
normativa de aplicacién para las pen-
siones a que se refiere el articulo 1,
correspondiendo a la persona titular de
la correspondiente Delegacion Provin-
cial de la Consejeria para la Igualdad
y Bienestar Social la declaracion de di-
chas situaciones.

Disposicion final primera. De-
sarrollo y efecucion.—Se faculta a la

Legislacién

Consejera para la Igualdad y Bienes-
tar Social para dictar cuantas disposi-
ciones sean necesarias para el desa-
rrollo y ejecucion de este Decreto.

Disposicién final segunda. £n-
trada en vigor—EI| presente Decreto
entrara en vigor el dia de su publica-
cién en el Boletin Oficial de la Junta de
Andalucia.

Sevilla, 11 de diciembre 2007

MANUEL CHAVES GONZALEZ
Presidente de la Junta de Andalucia

MicAELA NAVARRO GARZON
Consejera para la lgualdad
y Bienestar Social

ORDEN de 15 de noviembre de 2007, por la que se regula el servicio de
ayuda a domicilio en la Comunidad Auténoma de Andalucia
BOJA num. 231, de 23 de noviembre

La aprobacion de la Ley 39/2006,
de 14 de diciembre, de Promocion de
la Autonomia Personal y Atencién a las
personas en situaciéon de dependencia,
supone un considerable avance para
que las personas en situacion de de-
pendencia puedan acceder a prestacio-
nes y servicios de calidad con garan-
tia publica necesarios para su desarro-
llo personal y social, en coherencia con
lo previsto en el articulo 24 del Estatu-
to de Autonomia para Andalucia. Esta
Ley regula las condiciones bésicas que
garanticen la igualdad en el ejercicio
del derecho subjetivo de ciudadania a
la promocion de la autonomia personal
y atencién a las personas en situacion
de dependencia.

Uno de los principios inspiradores
de la Ley 39/2006, de 14 de diciembre,
de conformidad con lo establecido en
el articulo 3.i), es la permanencia de

las personas en situacion de depen-
dencia, siempre que sea posible, en el
entorno en el que desarrollan su vida,
estableciéndose como uno de los ob-
jetivos de la atencion a las personas en
situacion de dependencia, de conformi-
dad con lo dispuesto en el articulo 13,
el de facilitar la existencia autbnoma de
la persona, todo el tiempo que desee
y sea posible, en su medio habitual. Se
prima la atencion de la persona en su
propio hogar, siendo, por tanto, muy
importante el Servicio de Ayuda a Do-
micilio regulado en el articulo 23 de la
Ley citada, en el que se distinguen los
servicios relacionados con la atencion
de las necesidades domésticas o del
hogar de los relacionados con la aten-
cion personal.

Para aplicar en nuestra Comuni-
dad Auténoma la Ley 39/2006, de 14
de diciembre, se han aprobado el De-
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creto 168/2007, de 12 de junio, por el
que se regula el procedimiento para el
reconocimiento de la situacion de de-
pendencia y del derecho a las presta-
ciones del Sistema para la Autonomia
y Atencion a la Dependencia, asi como
los 6rganos competentes para su va-
loracién, y la Orden de la Consejeria
para la Igualdad y Bienestar Social de
3 de agosto de 2007, por la que se es-
tablecen la intensidad de proteccién de
los servicios, el régimen de compatibi-
lidad de las Prestaciones y la gestion
de las Prestaciones Econdmicas del
Sistema para la Autonomia y Atencién
a la Dependencia.

En la Comunidad Auténoma de
Andalucia el Servicio de Ayuda a Do-
micilio esta regulado por la Orden de
la Consejeria de Asuntos Sociales de
22 de octubre de 1996, que configura
este servicio como prestacion bésica
de los Servicios Sociales Comunitarios,
definidos en la Ley 2/1988, de 4 de
abril, de Servicios Sociales de Andalu-
cia, y en el Decreto 11/1992, de 28 de
enero, por el que se establecen la na-
turaleza y prestaciones de los mismos.

La importancia de esta nueva Or-
den reguladora del Servicio de Ayuda
a Domicilio en la Comunidad Auténo-
ma de Andalucia es que unifica en la
misma la ayuda a domicilio como pres-
tacion bésica de los Servicios Sociales
Comunitarios y la derivada de la Ley de
Promocion de la Autonomia Personal y
Atencién a las personas en situacion
de dependencia, aunque en algunas
ocasiones inevitablemente haya que
distinguir entre ambas, fundamental-
mente en el acceso y en la financia-
cion, pero sin que se creen dos servi-
cios con medios humanos y materiales
distintos o con distintas exigencias en
cuanto a acreditacion o calidad de los
mismos.

Otro avance importante de esta
Orden es la unificacion de la participa-
cion de la persona usuaria en el coste
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del servicio, asi como la homologacion
de un baremo de acceso para las per-
sonas que no se encuentren en situa-
cion de dependencia.

Esta Orden regula unos requisitos
minimos de formacion para el personal
auxiliar de ayuda a domicilio, aunque
se establecen determinadas situacio-
nes transitorias para que las personas
que actualmente desarrollan estos
puestos de trabajo lo puedan continuar
haciendo.

También es resefiable la aproba-
cion de unos requisitos y de un proce-
dimiento para la acreditaciéon de enti-
dades prestadoras del Servicio de Ayu-
da a Domicilio en la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia.

En su virtud, a propuesta de la Di-
reccion General de Servicios Sociales
e Inclusion, en el ejercicio de las facul-
tades atribuidas por la legislacion vi-
gente y de conformidad con las com-
petencias que confiere el articulo 44 de
la Ley 6/2006, de 24 de octubre, del
Gobierno de la Comunidad Autébnoma
de Andalucia,

DISPONGO

CAPITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1.° Ogjeto y ambito de
aplicacion.—La presente Orden tiene
por objeto regular el Servicio de Ayu-
da a Domicilio en la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia como prestacion
béasica de los Servicios Sociales Comu-
nitarios en el ambito del Sistema Pu-
blico de Servicios Sociales y del Siste-
ma para la Autonomia y Atencién a la
Dependencia.

Art. 2.° Definicion—El Servicio
de Ayuda a Domicilio es una presta-
cion, realizada preferentemente en el
domicilio, que proporciona, mediante
personal cualificado y supervisado, un
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conjunto de actuaciones preventivas,
formativas, rehabilitadoras y de aten-
cion a las personas y unidades de con-
vivencia con dificultades para perma-
necer o desenvolverse en su medio
habitual.

Art. 3.° Destinatarias y destinata-
rios.—Podran recibir el Servicio de
Ayuda a Domicilio todas aquellas per-
sonas y unidades de convivencia que
carezcan o tengan mermada la autono-
mia, temporal o permanentemente,
para mantenerse en su medio habitual
de vida y que residan en cualquier mu-
nicipio de la Comunidad Auténoma de
Andalucia.

Art. 4.° Finalidad—El Servicio de
Ayuda a Domicilio tiene como finalidad
la mejora de la calidad de vida y la pro-
mocién de la autonomia de las perso-
nas para facilitarles la permanencia en
su medio habitual.

Art. 5.° Opjetvos.—El Servicio de
Ayuda a Domicilio pretende conseguir
los siguientes objetivos:

a) Promover la autonomia perso-
nal en el medio habitual, atendiendo las
necesidades de las personas con difi-
cultades para la realizacion de las ac-
tividades bésicas de la vida diaria.

b) Prevenir y evitar el interna-
miento de personas que, con este ser-
vicio, puedan permanecer en su medio
habitual.

c) Apoyar a las unidades de con-
vivencia con dificultades para afrontar
las responsabilidades de la vida diaria.

d) Favorecer el desarrollo de ca-
pacidades personales y de habitos de
vida adecuados.

e) Promover la convivencia de la
persona en su grupo de pertenencia y
con su entorno comunitario.

f) Favorecer la participacion de
las personas y de las unidades de con-
vivencia en la vida de la comunidad.
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g) Atender situaciones coyuntura-
les de crisis personal o convivencial.

h) Servir como medida de desaho-
go familiar apoyando a las personas
cuidadoras en su relacion de cuidado
y atencion.

Art. 6.° Caracteristicas—E| Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio tiene las si-
guientes caracteristicas:

a) Pdblico: Su titularidad corres-
ponde a las Administraciones Publicas
de Andalucia.

b) Polivalente: Cubre una amplia
gama de necesidades de las personas
0 unidades de convivencia.

¢) Normalizador: Utiliza los cau-
ces establecidos para la satisfaccion de
las necesidades.

d) Domiciliario: Se realiza preferen-
temente en el domicilio de las personas.

e) Global: Considera todos los
aspectos o circunstancias que inciden
en las necesidades de las personas o
unidades de convivencia.

f) Integrador: Facilita la relacién
de las personas y unidades de convi-
vencia con su red social.

g) Preventivo: Trata de evitar y
detener situaciones de deterioro o
internamientos innecesarios.

h) Transitorio: Se mantiene has-
ta conseguir los objetivos de autonomia
propuestos.

i) Educativo: Favorece la adquisi-
cion y desarrollo de las capacidades y
habilidades de la persona haciéndola
agente de su propio cambio.

j) Técnico: Se presta por un equi-
po interdisciplinar y cualificado a través
de un proyecto de intervencién social.

cApiTuLo Il
Prestacion del Servicio

Art. 7.° Criterios para la prescrip-
cion—Para la prescripcion del Servicio
de Ayuda a Domicilio se tendran en
cuenta los siguientes criterios:
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a) Grado y nivel de dependencia
reconocido en la resolucion emitida por
la persona titular de la Delegacién Pro-
vincial correspondiente de la Consejeria
para la Igualdad y Bienestar Social.

b) Situacion de discapacidad fisi-
ca, psiquica o sensorial.

c) Dificultades personales espe-
ciales, previa valoracion técnica de la
situacion psicosocial de la persona.

d) Situacion de la unidad de con-
vivencia, previa valoracion de su com-
posicién y grado de implicacion en la
mejora de su situacion.

e) Situacion social previa valora-
cion de la red de apoyo de la persona.

f) Caracteristicas de la vivienda
habitual, previa valoracion de las con-
diciones de salubridad y habitabilidad
de la misma.

Art. 8.° Acceso—1. El acceso al
Servicio de Ayuda a Domicilio se reali-
zard a través de los Servicios Sociales
Comunitarios, primer nivel del Sistema
Publico de Servicios Sociales, y podra
derivarse de las siguientes situaciones:

a) Tener reconocida la situacion
de dependencia, asi como haberle sido
prescrito el servicio en virtud de los cri-
terios de la presente Orden, como mo-
dalidad de intervencion adecuada a las
necesidades de la persona en la co-
rrespondiente resolucién aprobatoria
del Programa Individual de Atencién,
de acuerdo con lo establecido en la Ley
39/2006, de 14 de diciembre, de Pro-
mocion de la Autonomia Personal y
Atencion a las personas en situacion
de dependencia, en el Decreto 168/
2007, de 12 de junio, por el que se re-
gula el procedimiento para el recono-
cimiento de la situacion de dependen-
ciay del derecho a las prestaciones del
Sistema para la Autonomia y Atencion
a la Dependencia, asi como los 6rga-
nos competentes para su valoracion, y
en las disposiciones reglamentarias
que la desarrollen.
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El acceso derivado de esta situa-
cion seréa directo, tras la aprobacion del
Programa Individual de Atencién. Para
su efectividad se estara a lo dispuesto
en la normativa relativa a la efectividad
de las prestaciones del Sistema para
la Autonomia y Atencion a la Depen-
dencia y en los correspondientes ins-
trumentos de gestion del servicio apro-
bados por las Corporaciones Locales,
que deberan garantizarlo.

b) No tener reconocida la situa-
cion de dependencia o, teniéndola re-
conocida, no corresponderle la efecti-
vidad del derecho a las prestaciones de
dependencia conforme al calendario
establecido en la disposicion final pri-
mera de la Ley 39/2006, de 14 de di-
ciembre, y haberle sido prescrito el ser-
vicio por los Servicios Sociales Comu-
nitarios conforme a los criterios de la
presente Orden.

La prescripcién del servicio se
efectuara mediante procedimiento re-
glado establecido al efecto por las Cor-
poraciones Locales y siguiendo los co-
rrespondientes instrumentos de gestion
del servicio aprobados por las mismas.

En este supuesto se valoraran las
circunstancias previstas en el baremo
del Anexo |, al objeto de determinar la
prioridad en el acceso al Servicio de
Ayuda a Domicilio mediante la ponde-
racion de las siguientes circunstancias:
capacidad funcional, situacion socio-
familiar y redes de apoyo, situacion de
la vivienda habitual, situacion econémi-
cay otros factores.

2. En caso de extrema y urgente
necesidad suficientemente justificada
se podra iniciar la inmediata prestacion
del servicio, a propuesta de los Servi-
cios Sociales Comunitarios, sin perjui-
cio de la posterior tramitacion del ex-
pediente.

Art. 9.° /ntensidad del servicio.—
1. Para determinar la intensidad del
Servicio de Ayuda a Domicilio se utili-
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zard el término horas de atencién men-
sual, que es el mddulo asistencial de
caracter unitario cuyo contenido presta-
cional se traduce en una serie de ac-
tuaciones de caracter doméstico y/o
personal.

2. La intensidad del servicio
para aquellas personas que hayan
accedido al mismo por el sistema pre-
visto en la letra a) del articulo 8.1 de
esta Orden estard en funcion de lo
establecido en la resolucion aproba-
toria del Programa Individual de Aten-
cion, que debera ajustarse a los in-
tervalos previstos en el Anexo Il de la
presente Orden.

3. Laintensidad del servicio para
aquellas personas que hayan accedi-
do al mismo por el sistema previsto en
la letra b) del articulo 8.1 de esta Or-
den estara en funcién de la prescrip-
cién de los respectivos Servicios Socia-
les Comunitarios.

Art. 10. Actuaciones basicas—
1. La prestacion del Servicio de Ayu-
da a Domicilio comprende las siguien-
tes actuaciones basicas:

a) Actuaciones de caracter do-
meéstico.

b) Actuaciones de caracter per-
sonal.

2. Se excluyen expresamente del
Servicio de Ayuda a Domicilio las si-
guientes actuaciones:

a) La atencién a otros miembros
de la unidad de convivencia que no
hayan sido contemplados en la valora-
cion, propuesta técnica y concesion del
servicio.

b) Las actuaciones de caracter
sanitario y otras que requieran una
cualificacién profesional especifica.

Art. 11. Actuaciones de cardcter
doméstico—Son aquellas actividades
y tareas que van dirigidas fundamen-
talmente al cuidado del domicilio y
Sus enseres como apoyo a la autono-
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mia personal y de la unidad de con-
vivencia.

Estas actuaciones se podran con-
cretar, entre otras, en las siguientes
actividades:

a) Relacionadas con la alimen-
tacién:

1.2 Preparacion de alimentos en
el domicilio.

2.2 Servicio de comida a domicilio.

3.2 Compra de alimentos con car-
go a la persona usuaria.

b) Relacionados con el vestido:

1.2 Lavado de ropa en el domici-
lio y fuera del mismo.

2.2 Repaso y ordenacion de ropa.

3.2 Planchado de ropa en el do-
micilio y fuera del mismo.

4.2 Compra de ropa, con cargo a
la persona usuaria.

c) Relacionadas con el manteni-
miento de la vivienda:

1.2 Limpieza cotidiana y general
de la vivienda, salvo casos especificos
de necesidad en los que dicha tarea
serd determinada por el personal téc-
nico responsable del servicio.

2.2 Pequefias reparaciones do-
mésticas. En éstas quedaran englo-
badas aquellas tareas que la persona
realizaria por si misma en condiciones
normales y que no son objeto de otras
profesiones.

Art. 12. Actuaciones de cardcter
personal—Son aquellas actividades y
tareas que fundamentalmente recaen
sobre las personas usuarias dirigidas
a promover y mantener su autonomia
personal, a fomentar habitos adecua-
dos de conducta y a adquirir habilida-
des basicas, tanto para el desenvolvi-
miento personal como de la unidad de
convivencia, en el domicilio y en su re-
lacion con la comunidad.

Estas actuaciones se podran con-
cretar, entre otras, en las siguientes
actividades: a) Relacionadas con la hi-
giene personal:
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1.2 Planificaciéon y educacién en
hébitos de higiene.

2.2 Aseo e higiene personal.

3.2 Ayuda en el vestir.

b) Relacionadas con la alimen-
tacion:

1.2 Ayuda o dar de comer y beber.

2.2 Control de la alimentacion y
educacion sobre habitos alimenticios.

c) Relacionadas con la movilidad:

1.2 Ayuda para levantarse y acos-
tarse.

2.2 Ayuda para realizar cambios
posturales.

3.2 Apoyo para la movilidad den-
tro del hogar.

d) Relacionadas con cuidados
especiales:

1.2 Apoyo en situaciones de in-
continencia.

2.2 Orientacion temporoespacial.

3.2 Control de la administracion
del tratamiento médico en coordinacion
con los equipos de salud.

4.2 Servicio de vela.

e) De ayuda en la vida familiar y
social:

1.2 Acompafiamiento dentro y
fuera del domicilio.

2.2 Apoyo a su organizacion do-
méstica.

3.2 Actividades de ocio dentro del
domicilio.

4.2 Actividades dirigidas a fomen-
tar la participacion en su comunidad y
en actividades de ocio y tiempo libre.

5.2 Ayuda a la adquisicion y de-
sarrollo de habilidades, capacidades y
habitos personales y de convivencia.

cApiTuLo Il
Derechos y deberes

Art. 13. Derechos.—Las perso-
nas usuarias del Servicio de Ayuda a
Domicilio tienen derecho a:

a) Ser respetadas y tratadas con
dignidad.

b) La confidencialidad en la reco-
gida y el tratamiento de sus datos, de
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acuerdo con la Ley Orgénica 15/1999,
de 13 de diciembre, de Proteccion de
Datos de Caracter Personal.

¢) Recibir una atencion indivi-
dualizada acorde con sus necesidades
especificas.

d) Recibir adecuadamente el ser-
vicio con el contenido y la duracion que
en cada caso se prescriba.

e) Recibir orientacion sobre los
recursos alternativos que, en su caso,
resulten necesarios.

f) Recibir informacion puntual de
las modificaciones que pudieran produ-
cirse en el régimen del servicio.

g) Ser informados sobre el esta-
do de tramitacion de su expediente.

h) Ser oidos sobre cuantas inci-
dencias relevantes observen en la
prestacion del servicio, asi como a co-
nocer los cauces formales establecidos
para formular quejas y sugerencias.

i) Cualesquiera otros que les re-
conozcan las normas vigentes.

Art. 14. Deberes—L as personas
usuarias del Servicio de Ayuda a Do-
micilio tienen los siguientes deberes:

a) Aceptar y cumplir las condicio-
nes gue exige el servicio.

b) Facilitar el ejercicio de las ta-
reas del personal que atiende el servi-
cio, asi como poner a su disposicién
los medios materiales adecuados para
el desarrollo de las mismas.

c) Mantener un trato correcto y
cordial con las personas que prestan el
servicio, respetando sus competencias
profesionales.

d) Corresponsabilizarse en el
coste del servicio en funcion de su ca-
pacidad econémica personal.

e) Informar de cualquier cambio
que se produzca en su situacién per-
sonal, familiar, social y econémica que
pudiera dar lugar a la modificacién,
suspension o extincion del servicio.

f) Comunicar con suficiente ante-
lacién cualquier ausencia temporal del
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domicilio que impida la prestacion del
servicio.

g) No exigir tareas o actividades
no incluidas en el Programa Individual
de Atencién o en el proyecto de inter-
vencion.

h) Poner en conocimiento del téc-
nico responsable del servicio cualquier
anomalia o irregularidad que detecte
en la prestacion.

CAPITULO IV
Organizacion y funcionamiento

Art. 15. Gestion del servicio—
1. El Servicio de Ayuda a Domicilio es
de titularidad publica y su organizacion
es competencia de las Corporaciones
Locales de Andalucia, que podran ges-
tionarlo de forma directa o indirecta.

2. En el caso de gestion indirec-
ta las entidades o empresas presta-
doras del servicio deberan cumplir los
requisitos de acreditacion previstos en
el articulo 17 de esta Orden. Las fun-
ciones de coordinacién, seguimiento,
supervision y evaluacion global del ser-
vicio, asi como el personal que las de-
sarrolle, corresponderan a las Corpo-
raciones Locales.

Art. 16. Acreditacion de entida-
des.—1. Se entiende por entidad
prestadora del Servicio de Ayuda a
Domicilio toda persona fisica o juridi-
ca, publica o privada, que se propon-
ga con voluntad de permanencia pres-
tar el citado servicio en el territorio de
la Comunidad Auténoma de Andalucia.

2. La acreditacion es el acto por
el que la Administracion garantiza que
las entidades a las que se otorga re-
Unen los requisitos y estandares de
calidad necesarios para la prestacion
del servicio.

3. Podréan ser objeto de acredita-
cion las entidades prestadoras del ser-
vicio referidas en el articulo 15.2 de la
presente Orden. Esta acreditacion les
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habilita tanto para la gestion indirecta
del servicio como para prestarlo a las
personas en situacion de dependencia
que tengan una prestacion econémica
vinculada a la adquisicién del Servicio
de Ayuda a Domicilio como modalidad
de intervencién mas adecuada en su
resolucion aprobatoria del Programa
Individual de Atencion.

Art. 17. Requisitos de acredita-
c/on.—Los requisitos funcionales, de
personal y materiales minimos para
acceder a la condicién de entidad acre-
ditada son los siguientes:

a) Funcionales:

1.° Estar legalmente constituida y
tener personalidad juridica propia, pu-
diendo ser titulares de la misma perso-
nas fisicas o juridicas.

2.° Tener domicilio, sede o repre-
sentacion legal en la Comunidad Auto-
noma de Andalucia, cualquiera que sea
su ambito territorial.

3.° Estar dada de alta en la Se-
guridad Social, siendo el objeto de su
actividad, de forma exclusiva o compar-
tida, la ayuda a domicilio, y hallarse al
corriente en el cumplimiento de las obli-
gaciones tributarias y con la Seguridad
Social impuestas por las disposiciones
vigentes.

4.° Disponer de un registro y un
historial de personas usuarias, asi
como de un registro de tareas diarias
en el que se hara constar los datos per-
sonales de la persona usuaria, hora de
entrada y salida, datos de identificacién
del trabajador o la trabajadora y actua-
cion bésica que realiza.

5.° Disponer de un reglamento de
régimen interno recogiendo, como mi-
nimo, los derechos y deberes de las
personas usuarias, las normas internas
de funcionamiento y los procedimien-
tos para formular quejas, reclamacio-
nes y sugerencias.

6.° Realizar una planificacion de
sus actividades atendiendo, de mane-
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ra especifica, a la calidad en el empleo,
asi como a promover la profesionalidad
y potenciar la formacién.

7.° Disponer de un instrumento
que recoja las actuaciones que realiza
y los compromisos con las personas
usuarias.

8.° Facilitar a la Administraciones
Publicas competentes la informacién
que le sea solicitada acerca de la pues-
ta en marcha o funcionamiento de su
actividad de ayuda a domicilio.

9.° Tener cubiertas las responsa-
bilidades que pudieran derivarse de
sus actuaciones mediante péliza de
seguros.

b) De personal:

1.° Disponer, durante toda la vi-
gencia de su acreditacion, de una plan-
tilla propia y estable que haga viable la
prestacion del servicio, constando los
datos personales y curriculum vitae de
todo el personal.

2.° Contar con personal cualifica-
do y con una formacién especifica en
la ayuda a domicilio que garantice un
nivel 6ptimo de calidad y eficacia en la
prestacion del servicio.

c) Materiales: Contar con los me-
dios y elementos materiales suficientes
y adecuados para la realizacion de las
actuaciones basicas del servicio y la
atencion a la persona usuaria, adapta-
dos, en su caso, a las necesidades de
la persona en situacion de dependencia.

Art. 18. Procedimiento de acredi-
tac/ion—1. La acreditacion podra ser
solicitada por el titular o representante
legal de la entidad prestadora del Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio en la Comu-
nidad Autébnoma de Andalucia median-
te solicitud, cuyo modelo se adjunta
como Anexo IV de la presente Orden,
dirigida a la persona titular de la Direc-
cién General de Servicios Sociales e
Inclusion de la Consejeria para la Igual-
dad y Bienestar Social, a la que se
acompafiaran los documentos probato-
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rios de su adecuacion a los requisitos
de acreditaciéon que figuran en el arti-
culo anterior.

2. Simultdneamente, el titular o
representante legal de la entidad pres-
tadora del Servicio de Ayuda a Domi-
cilio solicitara la inscripcién, como En-
tidad de Servicios Sociales acreditada
para la prestacion del Servicio de Ayu-
da a Domicilio, en el Registro de Enti-
dades, Servicios y Centros de Servicios
Sociales de la Consejeria para la Igual-
dad y Bienestar Social, acompafiada
de la documentacién establecida en el
articulo 20.3 del Decreto 87/1996, de
20 de febrero, por el que se regula la
autorizacion, registro y acreditacion de
los Servicios Sociales de Andalucia,
modificado por el Decreto 102/2000, de
15 de marzo, salvo la que obre en po-
der de la Administracion con motivo del
procedimiento administrativo de acre-
ditacion.

3. Una vez valorada la solicitud y
la documentacién aportada, la Direc-
cién General de Servicios Sociales e
Inclusion otorgaréa o denegara la acre-
ditacion. El plazo maximo para resol-
ver y notificar ser4 de tres meses.
Transcurrido este plazo sin que se
haya notificado resolucion expresa, la
solicitud podra entenderse estimada,
sin perjuicio de la obligacién de la Ad-
ministracion de resolver expresamen-
te. La resolucion de acreditacion seré
comunicada al Registro de Entidades,
Servicios y Centros de Servicios Socia-
les para su constancia registral.

4. La acreditacion se otorgara por
un periodo maximo de vigencia de 4
afios y estara condicionada al cumpli-
miento de los requisitos sefialados para
la misma. Su renovacion deberé solici-
tarse con una antelacion minima de
dos meses respecto a la terminacion
de su vigencia.

5. Se producira la pérdida de la
acreditacion cuando la entidad deje de
reunir los requisitos que motivaron su
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otorgamiento, cuando incumpla las
obligaciones derivadas de la misma o
cuando sea objeto de algun tipo de
sancion relacionada con la prestacion
del servicio.

Art. 19. Recursos humarnos.—El
Servicio de Ayuda a Domicilio requiere
la intervencion de distintos profesiona-
les, con la cualificacion necesaria, para
garantizar un nivel 6ptimo de calidad y
eficacia en la prestacion del mismo.

El equipo basico para la presta-
cién del servicio estaré formado por tra-
bajadores y trabajadoras sociales y
auxiliares de ayuda a domicilio. Ade-
mas, para posibilitar una actuacion in-
tegral del mismo podran participar otros
profesionales de los servicios sociales.

Art. 20. T7rabajadores y trabajado-
ras sociales.—Este personal tendrd,
entre otras, las competencias funciona-
les que a continuacion se detallan:

a) Respecto a la persona usuaria,
en cada caso:

1.2 Estudiar y valorar la demanda.

2.2 Elaborar el diagndstico.

3.2 Disefiar un proyecto de inter-
vencion adecuado.

4.2 Programar, gestionar y super-
visar en cada caso.

5.2 Realizar el seguimiento y eva-
luar su idoneidad y eficacia.

6.2 Favorecer la participacion de
los miembros de la unidad de conviven-
cia como apoyo al servicio.

b) Respecto al servicio:

1.2 Intervenir en la programacion,
gestion y supervision del servicio.

2.2 Realizar el seguimiento y eva-
luar su idoneidad y eficacia.

3.2 Orientar, coordinar, realizar el
seguimiento y evaluacion de las inter-
venciones del voluntariado en relacion
al servicio.

4.2 Facilitar y promocionar la for-
macion y reciclaje del personal auxiliar
de ayuda a domicilio.
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5.2 Coordinarlo con el resto de
servicios y recursos de la Red de Ser-
vicios Sociales o con otros sistemas de
proteccion social.

Art. 21. Auxiliares de ayuda a
domicifio—1. Los auxiliares y las auxi-
liares de ayuda a domicilio son las per-
sonas encargadas de realizar las ta-
reas establecidas por los trabajadores
y las trabajadoras sociales de las Cor-
poraciones Locales. Estos profesiona-
les deberan tener como minimo la titu-
lacion de Graduado en Educacion Se-
cundaria Obligatoria, Graduado en
Educaciéon Secundaria, Graduado Es-
colar o Certificado de Estudios Prima-
rios y tener la cualificacion profesional
especifica para el ejercicio de sus fun-
ciones, conforme a lo establecido en el
Real Decreto 331/1997, de 7 de mar-
zo, por el que se establece el certifica-
do de profesionalidad de la ocupacién
de auxiliar de ayuda a domicilio.

2. El personal auxiliar de ayuda a
domicilio tendra, entre otras, las com-
petencias funcionales que a continua-
cion se detallan:

a) Realizar las actuaciones de
caracter doméstico y personal.

b) Prestar a las personas usua-
rias la atencion adecuada a sus nece-
sidades, realizando un trabajo educa-
tivo y contribuyendo a la insercion y
normalizacion de situaciones a nivel
individual o convivencial.

c) Estimular el protagonismo de
la persona usuaria, no sustituyéndola
en aquellas tareas que pueda desarro-
llar autbnomamente.

d) Facilitar a las personas usua-
rias canales de comunicacion con su
entorno y con el personal técnico res-
ponsable del servicio.

e) Cumplimentar la documentacion
de registro que le corresponda en los
modelos establecidos para el servicio.

f) Participar en la coordinacién y
seguimiento del servicio, facilitando la
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informacion necesaria sobre las perso-
nas usuarias.

Art. 22. Financiacion—1. En el
supuesto de personas que tengan re-
conocida la situacion de dependencia
y se les haya prescrito el Servicio de
Ayuda a Domicilio en la resolucién
aprobatoria del Programa Individual de
Atencidn, el servicio se financiara con
las aportaciones de la Administracion
General del Estado y de la Comunidad
Auténoma de Andalucia, de acuerdo
con lo establecido en la Ley 39/2006,
de 14 de diciembre, asi como con la
aportacion de la persona destinataria
del servicio.

Para garantizar la prestacion del
Servicio de Ayuda a Domicilio como
prestacion del Sistema para la Autono-
mia y Atencion a la Dependencia, la
Consejeria para la Igualdad y Bienes-
tar Social suscribirda convenios de co-
laboracion con los Ayuntamientos de
municipios con poblacion superior a
veinte mil habitantes y las Diputaciones
Provinciales, conforme al modelo pre-
visto en el Anexo V de esta Orden,
mediante los que las Corporaciones
Locales se comprometen a la presta-
cion del servicio, asumiendo su finan-
ciacion la citada Consejeria, con car-
go a la disponibilidad presupuestaria de
cada ejercicio.

La cuantia transferida para la fi-
nanciacion del servicio se regularizara
periédicamente, al menos una vez al
afio, en funcién del nimero de perso-
nas que haya recibido el servicio y la
intensidad horaria del mismo.

2. En el supuesto de personas
gue no tengan reconocida la situacion
de dependencia o de aquéllas que, te-
niéndola reconocida, no les correspon-
da la efectividad del derecho a las
prestaciones de dependencia conforme
al calendario establecido en la dispo-
sicion final primera de la Ley 39/2006,
de 14 de diciembre, el servicio se finan-
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ciara con las aportaciones de la Admi-
nistracion General del Estado, Comu-
nidad Auténoma de Andalucia y Corpo-
raciones Locales, a través del Plan
Concertado de Prestaciones Basicas
en materia de Servicios Sociales, asi
como con la aportacion de la persona
0 unidad de convivencia destinataria
del servicio.

3. Para calcular la aportacién de
la persona usuaria en el coste del ser-
vicio, una vez determinada la capaci-
dad econémica personal, sera de apli-
cacion la tabla establecida en el Anexo
I1l. A estos efectos, en el supuesto de
personas que tengan reconocida la si-
tuacién de dependencia y se les haya
prescrito el Servicio de Ayuda a Domi-
cilio en la resolucion aprobatoria del
Programa Individual de Atencién, se
considera coste del servicio la cuantia
de referencia establecida por la Con-
sejeria para la lgualdad y Bienestar
Social.

Asimismo, para las unidades de
convivencia que en su proyecto de in-
tervencion familiar esté prescrito el Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio se tendra en
cuenta, a efectos de aplicacion de la
tabla establecida en el Anexo lll, la ren-
ta per capita anual, definida como la
suma de la renta de cada uno de los
miembros de la unidad de convivencia,
determinada por los criterios estableci-
dos en el articulo siguiente, dividida por
el nimero de miembros de la misma.

Art. 23. Capacidad economica
personal—La capacidad econdmica
personal se determinara en atencién a
la renta y al patrimonio. Se considera
renta los rendimientos derivados tanto
del trabajo como del capital. Se enten-
der& por rentas de trabajo las retribu-
ciones, tanto dinerarias como en espe-
cie, derivadas del ejercicio de activida-
des por cuenta propia o ajena, equipa-
randose a éstas las prestaciones reco-
nocidas por cualquiera de los regime-
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nes de prevision social, financiados
con cargo a recursos publicos o aje-
nos. Como rentas de capital se com-
putaran la totalidad de los ingresos
que provengan de elementos patrimo-
niales, tanto de bienes como de dere-
chos, considerandose segun sus ren-
dimientos efectivos.

A aquellas personas obligadas a
presentar la declaracion del Impuesto
sobre la Renta de las Personas Fisicas
se les computara como renta, a efec-
tos de lo dispuesto en este articulo, la
cuantia que figure como parte general
de la base imponible en la declaracién
del impuesto citado. A aquellas perso-
nas que no tengan obligacién de pre-
sentar la declaracién mencionada o
que presenten declaracion conjunta se
les determinaré la cuantia de la renta
con los mismos criterios utilizados para
calcular la parte general de la base
imponible.

Se considera patrimonio el con-
junto de bienes y derechos de conte-
nido econdmico de titularidad de la per-
sona usuaria, con deduccion de las
cargas y gravamenes que disminuyan
su valor, asi como de las deudas y obli-
gaciones personales de las que deba
responder.

Solo se tendran en cuenta, a efec-
tos de computo de patrimonio, los bie-
nes y derechos de aquellas personas
que tengan obligacion de presentar la
declaracioén sobre patrimonio, regulada
por la Ley 19/1991, de 6 de junio, del
Impuesto sobre el Patrimonio. No se
considerara patrimonio, a estos efec-
tos, la vivienda habitual.

La capacidad econ6mica final del
solicitante serd la correspondiente a su
renta, modificada al alza por la suma
de un 5% de la base liquidable del Im-
puesto sobre el Patrimonio, reducida
por el valor de la vivienda habitual, a
partir de los 65 afos de edad, un 3%
de los 35 a los 65 afios y un 1% los
menores de 35 afios.

*

Legislacién

El periodo a computar para la de-
terminacién de la renta y del patrimo-
nio sera el correspondiente al afio na-
tural inmediatamente anterior al de re-
conocimiento del Servicio de Ayuda a
Domicilio.

Art. 24. Revision—1. La presta-
cion del servicio podréa ser revisada
como consecuencia de la modificacién
de la resolucion aprobatoria del Progra-
ma Individual de Atencion, de oficio por
los Servicios Sociales Comunitarios o
a solicitud de la persona interesada o
de su representante legal, cuando se
produzcan variaciones suficientemen-
te acreditadas en las circunstancias
que dieron origen a la misma.

2. La revision del servicio podra
dar lugar a la modificacion, suspensién
y extincion del mismo.

Art. 25. Evaluacion y calidad—
1. El Servicio de Ayuda a Domicilio
serd objeto de evaluacién y seguimien-
to por la Consejeria para la Igualdad y
Bienestar Social con el fin de mejorar
la eficacia y eficiencia del mismo. Para
ello, las Corporaciones Locales cumpli-
mentaran las fichas de evaluacion
anual de Servicios Sociales Comunita-
rios mediante la utilizacién de la apli-
cacion informatica Netgefys o la que a
tal efecto se establezca.

2. El Servicio de Ayuda a Domi-
cilio debera cumplir los requisitos mi-
nimos de calidad que se establezcan.
Con objeto de garantizar la calidad del
servicio, la Consejeria para la Igualdad
y Bienestar Social podra requerir los
datos y realizar las actuaciones de ins-
peccion del servicio que considere ne-
cesario.

Se atendera de manera especifi-
ca a la calidad en el empleo, asi como
a promover la profesionalidad y poten-
ciar la formacion de los profesionales
tanto, en caso de gestion directa, de
las Corporaciones Locales como, en
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caso de gestion indirecta, de las enti-
dades que aspiren a gestionar el Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio.

CAPITULO V
Régimen de Suspension
y Extincion

Art. 26. Suspension—La presta-
cién del servicio se suspendera por al-
guna de las siguientes circunstancias:

a) Ausencia temporal del domici-
lio, de conformidad con lo previsto en
la normativa de desarrollo de la Ley 39/
2006, de 14 de di ci embre.

b) Modificacion temporal de las
circunstancias que dieron origen a la
concesion de la prestacion del servicio.

¢) Incumplimiento puntual por la
persona usuaria de alguno de los de-
beres recogidos en el articulo 14 de la
presente Orden.

d) Por cualquier otra causa que
dificulte o impida temporalmente el nor-
mal funcionamiento del servicio.

Art. 27. Extincion—La prestacion
del Servicio de Ayuda a Domicilio se
extinguird por algunas de las siguien-
tes circunstancias:

a) Fallecimiento.

b) Renuncia expresa de la perso-
na usuaria o de su representante legal.

¢) Ocultacion o falsedad compro-
bada en los datos que se han tenido
en cuenta para concederla.

d) Modificacion permanente de las
circunstancias que dieron origen a la
concesion de la prestacion del servicio.

e) Incumplimiento reiterado por la
persona usuaria de alguno de los de-
beres recogidos en el articulo 14 de la
presente Orden.

f) Por cualquier otra causa que
imposibilite el normal funcionamiento
del servicio.

Disposicion adicional Unica. 77-
tulacion académica y cualificacion pro-
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fesional del personal auxiliar de ayuaa
a domicilio—El personal auxiliar de
ayuda a domicilio que, a la entrada en
vigor de la presente Orden, carezca de
la titulacion académica o de la cualifi-
cacion profesional necesarias para el
desempeiio de sus competencias fun-
cionales, o de ambos requisitos, podra
prestar el servicio siempre que acredi-
te, mediante certificado de vida labo-
ral, contratos de trabajo o certificado de
la Corporacion Local titular del servicio,
haber trabajado al menos un afio en la
ayuda a domicilio.

Disposicion transitoria primera.
Acrediitacion de entidades para la pres-
tacion del servicio de ayuda a domic/-
/lo.—La acreditacién de las entidades
prestadoras del Servicio de Ayuda a
Domicilio se ajustaréa a lo dispuesto en
el articulo 18 de la presente Orden. No
obstante, aquellas entidades que a la
entrada en vigor de la presente Orden
viniesen prestando el Servicio de Ayu-
da a Domicilio en la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia y que no cuenten
con la debida acreditacién dispondran
de un plazo de un afo para adecuarse
a los requisitos exigidos. Durante ese
plazo podran continuar prestando el
servicio siempre que se garantice un
nivel adecuado de calidad y eficacia en
su prestacion. En cualquier caso debe-
ra tener suscrita la correspondiente
poliza de seguros que cubra las posi-
bles responsabilidades que pudieran
derivarse de sus actuaciones.

Disposicién transitoria segun-
da. Personal auxiliar de ayuda a do-
micifio—Durante el plazo de un afio a
partir de la entrada en vigor de la pre-
sente Orden, el personal auxiliar que
esté trabajando en la ayuda a domici-
lio y no redina los requisitos estableci-
dos en el articulo 21 ni pueda acoger-
se a lo previsto en la disposicion adi-
cional Unica, podra continuar realizan-
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do sus funciones siempre que acredi-
te haber iniciado la formacion para la
adquisicion de la cualificacion profesio-
nal establecida en el Real Decreto 331/
1997, de 7 de marzo, sin perjuicio de
la posterior aportacién del certificado
correspondiente acreditativo de la fina-
lizacion de la formacion.

Disposicién transitoria tercera.
Financiacion del servicio prestado a
personas en situacion de dependern-
c/a—En el supuesto del articulo 22.1,
la Consejeria para la Igualdad y Bien-
estar Social transferira a cada Ayunta-
miento de municipios de mas de vein-
te mil habitantes y a cada Diputacion
Provincial una cantidad inicial que se
determinaréd de acuerdo con los crite-
rios y ponderaciones siguientes: pobla-
cién (30%), poblacion mayor de 65
afios (25%), porcentaje de poblacion
mayor de 65 afios (10%), poblacion
mayor de 80 afios (25%), porcentaje de
poblacién mayor de 80 afios (10%). La
aplicacion de cada una de estas varia-
bles se realizara en funcién del niume-
ro de personas que tienen su residen-
cia en el ambito territorial de cada Cor-
poracion Local.

Disposicién transitoria cuarta.
Prestacion del servicio derivada de la
normativa anterior—E| Servicio de
Ayuda a Domicilio que, a la entrada en
vigor de esta Orden, se esté llevando
a cabo como prestacion basica de los
Servicios Sociales Comunitarios, con-
tinuara rigiéndose por la normativa an-
terior hasta que la prestacion del ser-
vicio sea revisada para adaptarse a lo
previsto en la presente Orden.

Disposicién transitoria quinta.
Adecuacion de ordenanzas municjpa-
/es—Durante el plazo de un afio a par-
tir de la entrada en vigor de la presen-
te Orden, las Corporaciones Locales de
Andalucia deberan adecuar las Orde-

*
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nanzas reguladoras del Servicio de
Ayuda a Domicilio y las Ordenanzas
fiscales del mismo a lo preceptuado en
los Anexos | y Ill de esta Orden.

Disposicién derogatoria Unica.
Derogacion normativa—Queda expre-
samente derogada la Orden de la
Consejeria de Asuntos Sociales de 22
de octubre de 1996, por la que se re-
gula el Servicio de Ayuda a Domicilio
como prestacion basica de los Servi-
cios Sociales Comunitarios, y cuantas
disposiciones de igual o inferior rango
en lo que contradigan o se opongan a
lo dispuesto en la presente Orden.

Disposicion final Unica. Entrada
en vigor—La presente Orden entrara
en vigor el dia siguiente al de su publi-
cacion en el Boletin Oficial de la Junta
de Andalucia.

Sevilla, 15 de noviembre de 2007

MicAELA NAVARRO GARZON
Consejera para la Igualdad
y Bienestar Social

ANEXO |
BAREMO

A) Capacidad funcional (méaximo
40 puntos).

Cuando la persona tenga recono-
cido un determinado grado y nivel de
dependencia, pero no le corresponda
la efectividad del derecho a las pres-
taciones de dependencia conforme al
calendario establecido en la disposicién
final primera de la Ley 39/2006, de 14
de diciembre, se computara para la
aplicacion de este criterio la puntuacién
obtenida en el Baremo previsto en el
Real Decreto 504/2007, de 20 de abril,
por el que se aprueba el baremo de
valoracion de los grados y niveles de
dependencia y la escala de valoracién
especifica para los menores de tres
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afios (publicado en el BOE nim. 96, de
21 de abril).

Cuando la persona ha sido valo-
rada conforme al Real Decreto 504/2007,
de 20 de abiril, y no tenga reconocida si-
tuacion de dependencia se computara
para la aplicacion de este criterio la pun-
tuacién obtenida en el baremo de valo-
racion de los grados y niveles de depen-
dencia y la escala de valoracion especi-
fica para los menores de tres afios cita-
da en el apartado anterior.

*
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En ambos supuestos, para deter-
minar la puntuaciéon en este apartado
se ajustara la puntuacion obtenida con-
forme al baremo previsto en el Real
Decreto citado a una escala compren-
dida entre los intervalos 0 y 40.

Cuando no haya sido valorada la
capacidad funcional de la persona con-
forme a lo previsto en los péarrafos an-
teriores, se aplicara el baremo previs-
to en la tabla siguiente:

LO HACE REQUIERE REQUIERE
CAPACIDADES POR SI AYUDA AYUDA PUNTOS
MISMO PARCIAL TOTAL
1. Comery beber 0 3 6
2. Regulacion de la miccién/defecacion 0 2,5 5
3. Lavarse/arreglarse 0 2 4
4. Vestirse/calzarse/desvestirse descalzarse 0 2 4
5. Sentarse/levantarse/tumbarse 0 1 2
6. Control en la toma de medicamentos 0 0,5 1
7. Evitar riesgos 0 0,5 1
8. Pedir ayuda 0 1 2
9. Desplazarse dentro del hogar 0 2 4
10. Desplazarse fuera del hogar 0 2 4
11. Realizar tareas domésticas 0 15 3
12. Hacer la compra 0 0,5 1
13. Relaciones interpersonales 0 0,5 1
14. Usar y gestionar el dinero 0 0,5 1
15. Uso de los servicios a disposicion del piblico 0 0,5 1
A) TOTAL PUNTOS PUNTOS

B) Situacién sociofamiliar-Redes de apoyo (maximo 35 puntos)

PUNTOS

1. Persona que vive sola y no tiene familiares 35
2. Unidades de convivencia en situacion critica por falta (temporal o definitiva) de un miembro

clave o que presentan incapacidad total o imposibilidad para asumir los cuidados y atencion 35
3. Unidades de convivencia con menores en riesgo que en su proyecto de intervencién

familiar esté prescrito el servicio 30
4. Tiene familiares residentes en municipio que no prestan ayuda 25
5. Tiene ayuda de sus familiares o entorno de forma ocasional, e insuficiente 20
6. Su entorno le atiende habitual y continuadamente, precisando actuaciones ocasionales 10

B) TOTAL PUNTOS
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C) Situacion de la vivienda habitual (maximo 5 puntos).
PUNTOS
1. Existen barreras arquitectonicas dentro de la vivienda 3
2. Existen barreras arquitecténicas en el acceso a la vivienda 1
3. Existen deficientes condiciones de salubridad y habitabilidad en la vivienda 1
C) TOTAL PUNTOS
D) Situacion econdmica tramos de renta personal anual (méximo 15 puntos).
% IPREM PUNTOS
1. 0% 100% 15
2. 100,01% 150% 12
3. 150,01% 200% 9
4. 200,01% 250% 6
5. 250,01% 0 méas 0
D) TOTAL PUNTOS

E) Otros factores. Cualquier otra circunstancia de relevancia no valorada y suficientemente motivada

(maximo 5 puntos).

E) TOTAL PUNTOS

BAREMO RESUMEN

PUNTOS

Capacidad Funcional

Situacion Sociofamiliar - Redes de apoyo

Situacion econémica

)
)
C) Situacion de la vivienda habitual
)
)

Otros factores

PUNTUACION TOTAL (A + B + C + D +E)

En la ponderacién de los supues-
tos de las situaciones de los apartados
B y D se tendrd en cuenta su caracter
excluyente, es decir, cada persona o
unidad de convivencia s6lo podra con-
templarse en uno de los supuestos pre-
vistos. Los supuestos del apartado C
no son excluyentes. Para las unidades
de convivencia que en su proyecto de
intervencion familiar esté prescrito el Ser-
vicio de Ayuda a Domicilio, a efectos de
la valoracién del apartado D, se tendra
en cuenta la renta per capita anual.

ANEXO Il
INTENSIDAD DEL SERVICIO DE
AYUDA A DOMICILIO SEGUN
GRADO Y NIVEL DE DEPENDENCIA

GRADO INTENSIDAD

Y NIVEL HORARIA

DE DEPENDENCIA MENSUAL
Grado IlI, nivel 2 Entre 70 y 90 horas
Grado III, nivel 1 Entre 55y 70 horas
Grado Il, nivel 2 Entre 40 y 55 horas
Grado Il, nivel 1 Entre 30 y 40 horas




NN T 1]

Legislacién

ANEXO Il
TABLA PARA DETERMINAR LA
PARTICIPACION DE LA PERSONA
USUARIA EN EL COSTE

DEL SERVICIO

CAPACIDAD ECONOMICA % APORTACION
PERSONAL

<1IPREM > 1 IPREM 0%
>2IPREM > 2 IPREM 5%
>3 IPREM > 3 IPREM 10%
>4 IPREM > 4 |PREM 20%
>5IPREM > 5 IPREM 30%
>6 IPREM > 6 IPREM 40%
>7IPREM > 7 IPREM 50%
>8IPREM > 8 IPREM 60%
>9IPREM > 9 IPREM 70%
> 10 IPREM > 10 IPREM 90% 80%
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ORDEN de 12 de noviembre de 2007, de aplicacion en Andalucia del Real
Decreto 396/2006, de 31 de marzo, por el que se establecen las disposi-
ciones minimas de seguridad y salud aplicables a los trabajos con ries-

go de exposicion al amianto

BOJA num. 234, de 28 de noviembre

La Constitucion Espafiola de 1978,
en su articulo 40.2 establece la obliga-
cion de los poderes publicos de velar
por la seguridad e higiene en el traba-
jo, como uno de los principios rectores
de la politica social y econémica.

Este mandato se desarrolla bési-
camente a través de la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales, que supone la tras-
lacién a su vez de la Directiva Marco
89/391/CEE y de las Directivas 92/85/
CEE, 94/33/ CEE y 91/383/CEE relati-
vas a la proteccion de la maternidad,
de los jovenes y al tratamiento de las
relaciones de trabajo temporales, de
duracién determinada y empresas de
trabajo temporal y supone una armo-
nizaciéon de nuestro ordenamiento con
los postulados de la Union Europea.

La Ley 31/1995, de 8 de noviem-
bre, determina el cuerpo basico de ga-
rantias y responsabilidades preciso
para establecer un adecuado nivel de
proteccion de la salud de los trabaja-
dores frente a los riesgos derivados de
las condiciones de trabajo, en el mar-
co de una politica coherente, coordi-
nada y eficaz. De conformidad con el
articulo 6 de esta norma legal, seran
las normas reglamentarias las que fi-
jaran y concretaran los aspectos mas
técnicos de las medidas preventivas,
a través de normas minimas que ga-
ranticen la adecuada proteccion de los
trabajadores.

Esta finalidad es la perseguida por
el Real Decreto 396/2006, de 31 de
marzo, por el que se establecen las
disposiciones minimas de seguridad y
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salud aplicables a los trabajos con ries-
go de exposicion al amianto, que incor-
pora a nuestro ordenamiento juridico
interno la Directiva 2003/18/ CE del
Parlamento Europeo y del Consejo, de
27 de marzo de 2003, y que, al tiempo
que adapta la normativa espafiola en
el ambito de la proteccion de los tra-
bajadores contra los riesgos relaciona-
dos con la exposicion al amianto duran-
te el trabajo, a esta nueva normativa
comunitaria, incorpora la dispersa re-
gulacion espafiola sobre la materia,
con la finalidad de evitar la dispersion
y complejidad actual en esta materia
especifica.

En el capitulo segundo de este
Real Decreto se agrupan las obligacio-
nes del empresario en diversas cues-
tiones, entre ellas, la elaboracion de un
plan de trabajo, antes del comienzo de
cada trabajo con riesgo de exposicion
al amianto, incluido en el &mbito de
aplicacion del Real Decreto y las con-
diciones para la tramitacion de estos
planes de trabajo. Por otra parte, el
capitulo tercero, bajo la rabrica, «Dis-
posiciones varias», regula la obligacion
de inscripcion en el registro de empre-
sas con riesgo por amianto, el registro
de datos y archivo de documentacién
y el tratamiento de datos registrados o
almacenados en virtud de lo previsto
en este Real Decreto.

Esta normativa requiere ser com-
pletada por la Comunidad Autbnoma de
Andalucia en determinados aspectos
relativos esencialmente a la organiza-
cion del Registro de empresas con ries-
go por amianto de la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia, a la tramitacién en
esta Comunidad Auténoma de los pla-
nes de trabajos, a la delimitaciéon de
competencias relativas a la recepcion
y archivo en Andalucia de las fichas
para el registro de datos de la evalua-
cion de la exposicion en los trabajos
con amianto y de las fichas para el re-
gistro de datos sobre la vigilancia sa-
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nitaria especifica de los trabajadores y
a la transmision de la informacion a
que se refiere este Real Decreto.

Por otra parte, el Plan General
para la Prevenciéon de Riesgos Labo-
rales en Andalucia, aprobado por De-
creto 313/2003, de 11 de noviembre,
que da cumplimiento a una de las ac-
tuaciones previstas en el V Acuerdo de
Concertaciéon Social de Andalucia, ha
prestado especial atencion al sector
de la construccién, dadas sus peculia-
ridades y peligrosidad, contemplando,
entre otras, en su accion nimero 90,
el desarrollo de un programa especi-
fico de actuacién sobre empresas con
riesgo derivados de la exposicién al
amianto.

El VI Acuerdo de Concertacion
Social, suscrito el 25 de enero de 2005,
ratifica el compromiso de las partes fir-
mantes de impulsar el cumplimiento del
objetivo general de promocién de la
salud laboral, reduccion de la sinies-
tralidad y mejora de las condiciones de
trabajo, contenidos en el citado Plan
General, asi como de la consecucion
de todos y cada uno de los objetivos
estratégicos y acciones especificas fi-
jadas en el mismo, insistiéndose en la
importancia de potenciar los programas
especificos para reducir la sinies-
tralidad laboral.

Las circunstancias anteriores
aconsejan y hacen necesaria la apro-
bacion de la presente Orden que se
dicta en ejercicio de las competencias
exclusivas de esta Comunidad Auténo-
ma sobre el procedimiento administra-
tivo derivado de las especialidades de
su organizacion propia y la estructura
y regulacion de los 6rganos administra-
tivos publicos de Andalucia, atribuidas
por el articulo 47.1.1.2 del Estatuto de
Autonomia para Andalucia y de las
competencias ejecutivas en materia de
empleo y relaciones laborales, que in-
cluyen en todo caso, la prevencion de
riesgos laborales y la seguridad en el
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trabajo, reconocidas en el articulo
63.1.4.°, de esta norma institucional
basica para Andalucia, en el marco de
la legislacion del Estado.

En su virtud, y en uso de las com-
petencias que me estan conferidas por
los articulos 21y 44.2 de la Ley 6/2006,
de 24 de octubre, del Gobierno de la
Comunidad Auténoma de Andalucia,
asi como por el Decreto 203/2004, de
11 de mayo, por el que se establece la
estructura organica de la Consejeria de
Empleo y del Servicio Andaluz de Em-
pleo, a propuesta de la Direccion Ge-
neral de Seguridad y Salud Laboral:

DISPONGO

CAPITULO |
Disposiciones generales

Articulo 1.° Objefo.—La presen-
te Orden tiene por objeto establecer las
disposiciones necesarias para la apli-
cacion en Andalucia del Real Decreto
396/2006, de 31 de marzo, por el que
se establecen las disposiciones mini-
mas de seguridad y salud aplicables a
los trabajos con riesgo de exposicion
al amianto.

En particular regula las siguientes
materias:

a) El Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Autonoma de Andalucia, el procedi-
miento de inscripcion y la publicidad de
este Registro.

b) La tramitacién y aprobacién de
los planes de trabajo en esta Comuni-
dad Auténoma.

c) La recepcion y archivo de las
fichas para el registro de los datos de
la evaluacion de la exposicion en los
trabajos con amianto y la transmision
de la informacion a que se refiere el ci-
tado Real Decreto.

d) La transmision de informacion
en caso de que la empresa cese en su
actividad.

*
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cApiTuLo Il
El registro de empresas con riesgo
por amianto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia

Art. 2.° Finalidad, adscripcion y
naturaleza—1. El Registro de empre-
sas con riesgo por amianto de la Co-
munidad Auténoma de Andalucia, tie-
ne por objeto la inscripcion de todas las
empresas que vayan a realizar activi-
dades u operaciones incluidas en el
ambito de aplicacion del Real Decreto
396/2006, de 31 de marzo, cuyas ins-
talaciones principales radiquen en el
territorio de Andalucia.

2. El Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Autonoma de Andalucia es Unico, tie-
ne caracter administrativo y publico, y
esté adscrito a la Direccion General de
Seguridad y Salud Laboral.

Art. 3.° Funciones del Registro.

a) Practicar las inscripciones que
procedan.

b) La emision de las certificacio-
nes acreditativas, notas simples infor-
mativas o copias de los asientos o de
los documentos depositados en el re-
gistro.

c) La actualizacion de los datos
registrales, y, en su caso, la cancela-
cién o baja de la inscripcién.

d) La publicidad de los datos del
Registro en la forma establecida en el
articulo 12 de esta Orden.

e) La custodiay conservacion de
la documentacion aportada por cada
empresa.

f) Comunicar al Instituto Nacional
de Seguridad e Higiene en el Trabajo
todo asiento practicado.

g) Suministrar, en su caso, datos
generales para hacer investigaciones y
estudios referidos a estas actividades
y operaciones.

h) La intercomunicacién, en su
caso, con los registros de las restan-
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tes Administraciones Publicas compe-
tentes en la materia.

Art. 4.° Ficha de inscripcion y
contenido del Registro—1. La ficha de
inscripcién en este Registro se ajusta-
ra al modelo establecido en el Anexo
Il del Real Decreto 396/2006, de 31 de
marzo.

2. El Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia contaré con un
libro de inscripcion, que podra instalar-
se en soporte informatico, y contendra
los siguientes datos:

a) Numero de inscripcién
registral.

b) Fecha de inscripcion.

¢) Nombre de la empresa.

d) Razén social.

e) Numero de Ildentificacion Fis-
cal.

f) Numero de Identificacion de la
Seguridad Social.

g) Domicilio social.

h) Provincia.

i) Cddigo Postal.

j) Teléfono.

k) Fax.

I) Correo electronico.

m) Actividad de la empresa iden-
tificada por la Clasificacion Nacional de
Actividades Econ6micas.

n) Nombre del representante.

0) Cargo que ocupa en la em-
presa.

p) Numero e identificacion de pla-
nes de trabajo aprobados.

gq) Cambio de nombre de la em-
presa en su caso.

r) Baja o cancelacion de la ins-
cripcién.

Art. 5.° Solicitud de inscripcion.—
1. Las empresas que pretendan inscri-
birse en el Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia deberan pre-
sentar, por triplicado, una solicitud ajus-
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tada al modelo que figura en el Anexo
Il del Real Decreto 396/2006, de 31 de
marzo, dirigida a la Direccion General
de Seguridad y Salud Laboral, acom-
pafiada de la siguiente documentacion:

a) Tarjeta del Numero de Identifi-
cacion Fiscal.

b) Numero de Identificacion de la
Seguridad Social.

c) Estatutos y escrituras de cons-
titucion, modificacién o transformacion
de la entidad, debidamente inscrita en
su caso, en el Registro Mercantil o en
el registro publico correspondiente, en
las que conste en todo caso el lugar de
las instalaciones principales.

d) En el supuesto de que se ac-
tle por representacion:

— Documento Nacional de Identi-
dad de la persona que formula la solici-
tud en representacion de la empresa.

— Poder de representacion con el
que actla el representante.

La documentacion a que se refie-
re este articulo debera presentarse a
través de copia auténtica o autenticada.

2. Las solicitudes se presentaran
en el Registro General de la Consejeria
competente en materia de empleo o en
los lugares y por los medios indicados
en el articulo 38.4 de la Ley 30/1992,
de 26 de noviembre, de Régimen Juri-
dico de las Administraciones Publicas
y del Procedimiento Administrativo Co-
mun. Los modelos de solicitud se po-
dran asimismo obtener y confeccionar
en la pagina web de la Consejeria de
Empleo, en la direccién www.
juntadeandalucia.es/empleo.

Art. 6.° Subsanacion—De con-
formidad con lo dispuesto en articulo
71 de la Ley 30/1992, de 26 de noviem-
bre, de Régimen Juridico de las Admi-
nistraciones Publicas y del Procedi-
miento Administrativo Comun, si la so-
licitud no reuniera los requisitos exigi-
dos o no se aportasen los documentos
preceptivos, el érgano instructor del
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procedimiento requerira a las personas
interesadas para que en un plazo de
diez dias subsanen la falta o acompa-
fien los documentos preceptivos, con
indicacién de que, si asi no lo hicieran,
se les tendra por desistidas de su pe-
ticién, previa resolucién que deberéa ser
dictada en los términos previstos en el
articulo 42 de la referida Ley 30/1992.

Art. 7.° Procedimiento y plazo de
/mnscripcion—1. El plazo maximo para
resolver y notificar la resolucién de ins-
cripcion serd de tres meses contados
a partir de la fecha en que la solicitud
haya tenido entrada en el Registro del
6rgano competente para su tramita-
cion. Transcurrido dicho plazo sin que
se haya notificado la resolucion, la so-
licitud podré entenderse estimada.

2. El nimero de inscripcion sera
correlativo, siguiendo un orden crono-
l6gico, y permanecera invariable en las
sucesivas anotaciones que se practi-
quen, sin perjuicio de lo dispuesto en
el articulo 8.3 de la presente Orden.

3. Inscrita la empresa en el Re-
gistro de empresas con riesgo por
amianto de la Comunidad Autébnoma de
Andalucia, la Direccién General de Se-
guridad y Salud Laboral le devolvera
una copia de la ficha de inscripcion en
la que se contenga diligencia con el
ndmero de registro asignado y la fecha
de la inscripcion.

4. La Direccion General de Segu-
ridad y Salud Laboral enviard una copia
de los asientos practicados al Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, de conformidad con lo dispues-
to en el parrafo segundo del apartado 1
del articulo 17 del Real Decreto 396/
2006, de 31 de marzo y a la Delegacion
Provincial de la Consejeria de Empleo
correspondiente al territorio donde radi-
guen sus instalaciones principales.

Art. 8. ° Modificaciones de /as
inscripciones y baja en el Registro—

*
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1. Las empresas inscritas deberan co-
municar a la Direccion General de Se-
guridad y Salud Laboral toda variaciéon
de los datos anteriormente declarados,
en el plazo de quince dias desde aquél
en que tales cambios se produzcan, de
conformidad con lo dispuesto en el
apartado segundo, del articulo 17.2 del
Real Decreto 396/2006. A tal fin, se
debera acompafiar la copia autenticada
0 compulsada del acuerdo social ele-
vado a publico o del documento acre-
ditativo de la modificacion de los datos
inscritos.

2. La Direccion General de Segu-
ridad y Salud Laboral procederéa a rea-
lizar las oportunas modificaciones o
baja registrales, en el plazo y previa
tramitacion del procedimiento previsto
en los articulos 6 y 7 de la presente
Orden, en lo que les sea de aplicacion.

3. Si s6lo cambia el nombre de la
empresa, el numero de registro asigna-
do previamente se conservara salvo
gue suponga ademas una modificacién
del Numero de Identificacion de la Se-
guridad Social.

cApiTuLo Il
Tramitacion de los planes
de trabajo

Art. 9.° Tramitacion de los pla-
nes de trabajo y competencia para su
aprobacion—1. La aprobacién de los
planes de trabajo previstos en el apar-
tado 1, del articulo 11 del Real Decreto
396/2006, de 31 de marzo, correspon-
de a la Delegacion Provincial de la
Consejeria de Empleo, del lugar de
trabajo en el que vayan a realizarse
las actividades previstas en aquel
apartado.

2. La aprobacién y actualizacion
del plan Unico, de caracter general, re-
gulado en el apartado 4, del articulo 11
del Real Decreto 396/2006, de 31 de
marzo, corresponde a la Delegacion
Provincial de la Consejeria de Empleo,
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en cuyo territorio radiquen las instala-
ciones principales de la empresa que
los ejecute.

3. La solicitud de aprobacién del
plan de trabajo debera presentarse
ante la Delegacién Provincial corres-
pondiente acompafiada de dos copias
del citado Plan, cuyo contenido se ajus-
taré a lo dispuesto en el articulo 11 del
Real Decreto 396/2006, de 31 de mar-
z0 0 en los lugares y por los medios
indicados en el articulo 38.4 de la Ley
30/1992, de 26 de noviembre, de Ré-
gimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Adminis-
trativo Comun.

De acuerdo con el apartado 3 de
aquel precepto reglamentario, los pla-
nes de trabajo sucesivos podran remi-
tirse a lo sefalado en los planes ante-
riormente presentados ante la misma
autoridad laboral, respecto de aquellos
datos que se mantengan inalterados. A
estos efectos, en la solicitud de apro-
bacién deberé indicarse el nimero del
expediente o del procedimiento al que
corresponden estos ultimos.

4. Solo podra aprobarse el plan
de trabajo si la empresa figura inscri-
ta en un Registro de empresas con
riesgo por amianto. Cuando la empre-
sa esté registrada en una comunidad
auténoma fuera de Andalucia, la em-
presa debera presentar una copia au-
téntica o autenticada de la ficha de
inscripcion correspondiente y declara-
cion responsable de no haber sido
dada de baja en el Registro, ni de ha-
berse producido alteracion en los da-
tos registrados.

5. En la tramitacion del expedien-
te deberéa recabarse informe de la Ins-
peccion de Trabajo y Seguridad Social
y del Centro de Prevencion de Riesgos
Laborales, como érgano técnico en
materia preventiva de la Administracion
de la Junta de Andalucia, quien revisa-
ré el plan de acuerdo a lo previsto en
el Real Decreto 396/2006, de 31 de

*

Legislacién

marzo, y si las medidas preventivas
son suficientes para garantizar la sa-
lud de los trabajadores, que cumplen
con lo establecido en la normativa apli-
cable y que dichas medidas han sido
consultadas de acuerdo al articulo 18
de la Ley 31/1995 de Prevencion de
Riesgos Laborales.

En el supuesto de aprobacién y
actualizacién del plan Unico, debera
recabarse ademéas informe de la Dele-
gacion Provincial de la Consejeria de
Empleo, correspondiente al lugar de
trabajo en el que vayan a realizarse las
actividades.

6. El plazo para resolver y noti-
ficar la resolucién, asi como los efec-
tos que pueda producir el silencio ad-
ministrativo, son los determinados en
el apartado segundo del articulo 12
del Real Decreto 396/2006, de 31 de
marzo.

7. La Delegacion Provincial remi-
tird dos copias de todas las resolucio-
nes aprobatorias de planes de trabajo
a la Direccion General de Seguridad y
Salud Laboral.

La Direccion General practicara
una nota marginal con esta informacion
en el Registro de empresas con riesgo
por amianto de la Comunidad Auténo-
ma de Andalucia y remitira una copia
de la resolucion de autorizacion al Ins-
tituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo, para dar cumplimiento a
lo previsto en la Disposicién adicional
primera del Real Decreto 396/2006, de
31 de marzo.

8. Cuando la empresa se encuen-
tre registrada en una comunidad auto-
noma diferente a la de Andalucia, la
autoridad laboral que apruebe el plan
de trabajo remitira copia de la resolu-
cion aprobatoria del plan a la autoridad
laboral de aquella comunidad auténo-
ma y comunicara esta informacion a la
Direccién General de Seguridad y Sa-
lud Laboral de la Consejeria de Empleo
de la Junta de Andalucia.
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CAPITULO IV
Recepcidn y archivo de las fichas
para el registro de datos
de la evaluacion de la exposicion
en los trabajos con amianto
y de las fichas para el registro de
datos sobre la vigilancia sanitaria
especifica de los trabajadores,
en la Comunidad Auténoma
de Andalucia

Art. 10. Recepcion y archivo de
/as fichas para el registro de datos de
la evaluacion de la exposicion en los
trabajos con amianfto—1. Son Orga-
nos competentes para la recepcién y
archivo de las fichas para el registro de
los datos de evaluacion de la exposicion
en los trabajos con amianto, que las
empresas deben remitir, de acuerdo con
lo previsto en el apartado segundo del
articulo 18 del Real Decreto 396/2006,
de 31 de marzo, ajustdndose al mode-
lo que se publica como Anexo IV al Real
Decreto, los siguientes:

a) En el caso de planes de traba-
jo por cada trabajo, la Delegacion Pro-
vincial de la Consejeria de Empleo que
haya aprobado el plan.

Dicha autoridad laboral provincial
remitird 2 copias de estas fichas a la
Direccion General de Seguridad y Sa-
lud Laboral, una vez informadas por el
Centro de Prevencion de Riesgos La-
borales.

Asi mismo enviaran copia a la
Delegacion Provincial de la Consejeria
de Empleo, de la provincia donde ra-
diquen sus instalaciones principales
caso de ser diferente a la provincia
donde se realiza el plan de trabajo.

En el caso de empresas no inscri-
tas en el Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia, la Direccion
General de Seguridad y Salud Laboral
remitird una de las copias de esta fi-
cha a la autoridad laboral del lugar don-
de figure registrada.
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b) En el caso de planes de traba-
jo anicos a que se refiere el apartado
4, del articulo 11 del Real Decreto 396/
2006, de 31 de marzo , y siempre que
la empresa figure registrada en la Co-
munidad Auténoma de Andalucia, la
Delegacion Provincial de la Consejeria
de Empleo, en cuyo territorio radiquen
las instalaciones principales de la em-
presa.

Dicha autoridad laboral provincial
remitira dos copias de estas fichas a la
Direcciéon General de Seguridad y Sa-
lud Laboral, una vez informadas por el
Centro de Prevencion de Riesgos La-
borales.

2. La Direccion General de Segu-
ridad y Salud Laboral remitird una co-
pia de esta informacion al Instituto Na-
cional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo, para dar cumplimiento a lo
previsto en la Disposicién adicional pri-
mera del Real Decreto 396/2006, de 31
de marzo.

CAPITULO V
Transmision de informacion
en caso de que la empresa cese
en su actividad

Art. 11. 7ransmision de Informa-
c/ion—En el caso de que una empre-
sa inscrita en el Registro de empresas
con riesgo por amianto de la Comuni-
dad Auténoma de Andalucia cese en su
actividad antes del plazo a que se re-
fiere el apartado 4 del articulo 18 del
Real Decreto 396/2006, de 31 de mar-
z0, deberéd remitir los datos relativos a
la evaluacion y control ambiental, los
datos de exposicion de los trabajado-
res y los datos referidos a la vigilancia
sanitaria especifica de los trabajadores,
a la Delegacion Provincial competente
donde radiquen sus instalaciones prin-
cipales.

Los historiales médicos seran re-
mitidos por las citadas Delegaciones
Provinciales a la correspondiente auto-
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ridad sanitaria, quien los conservara,
garantizandose en todo caso la confi-
dencialidad de la informacion en ellos
contenida. En ningun caso las delega-
ciones provinciales de la Consejeria de
empleo conservaran copia de los cita-
dos historiales.

En todo caso, las respectivas De-
legaciones Provinciales informaran de
esta transmision de datos y de informa-
cion a la Direccion General de Seguri-
dad y Salud Laboral.

CAPITULO VI
Publicidad, acceso a los datos
y tratamiento de datos

Art. 12. Publiciadad del Registro
de empresas con riesgo por amiarnto de
la Comunidad Autonoma de Andalu-
c/a—1. El derecho de acceso al Re-
gistro de empresas con riesgo por
amianto de la Comunidad Auténoma de
Andalucia, se ejercera de acuerdo con
lo dispuesto en la normativa estatal de
aplicacion directa, asi como en el Real
Decreto 396/2006, de 31 de marzo, y
en sus disposiciones de desarrollo.

2. La publicidad se hara efectiva
mediante certificacion del contenido de
los asientos, por nota simple informa-
tiva o por copia simple de los asientos
y de los documentos depositados en el
registro.

3. La publicidad del registro no
alcanza a los datos referentes al domi-
cilio de las personas y otros datos de
caracter personal que consten en la
documentacién de cada empresa, de
acuerdo con la normativa de proteccién
de datos de caracter personal.

Art. 13. T7ratammiento informatico y
acceso telematico a los datos del Re-
gistro—1. El tratamiento y archivo de
los datos contenidos en el Registro de
empresas con riesgo por amianto de la
Comunidad Auténoma de Andalucia
podra llevarse a cabo mediante los
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medios y procedimientos informéticos
que sean precisos para lograr los fines
a aquél encomendados, respetando los
principios de simplificacion y agilizacion
de tramites, gratuidad, libre acceso,
confidencialidad y de seguridad y au-
tenticidad en orden a la identificacion
de los sujetos y el objeto de la comu-
nicacion.

2. La Consejeria de Empleo, a
través de la Direccion General de Se-
guridad y Salud Laboral, propiciara la
consulta de los datos relativos a la ins-
cripcion en este Registro a través del
portal de esta Direccion General. A este
fin podra difundir a través del citado
portal el censo de empresas inscritas
en este Registro, en el que constaran
los siguientes datos, previo consenti-
miento expreso de las empresas a esta
divulgacion. Los datos que se publica-
ran seran los siguientes:

a) Numero de registro.

b) Razoén Social.

c) Domicilio Social.

d) Provincia.

e) Teléfono.

f) Fax.

g) Correo electronico.

h) Fecha de inscripcion.

Las empresas que no autoricen
expresamente la publicacion de sus
datos no se incluiran en este censo.

Art. 14. Tratamiento de los adatos
de cardcter personal—El tratamiento
automatizado de los datos de caracter
personal archivados o almacenados en
virtud de lo previsto en el Real Decre-
to 396/2006, de 31 de marzo y a los
que se refieren los capitulos IV y V de
la presente Orden, s6lo podré realizar-
se en los términos contemplados en la
Ley Organica 15/1999, de 13 de di-
ciembre, de Proteccion de Datos de
caracter Personal, en el Real Decreto
396/2006, de 31 de marzo, por el que
se establecen las disposiciones mini-
mas de seguridad y salud aplicables a
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los trabajos con riesgo de exposicion
al amianto y en el resto de la normati-
va aplicable.

Disposicion adicional primera.
Aplicacion y desarroflo—Se autoriza a la
Direccion General de Seguridad y Salud
Laboral para realizar cuantas actuacio-
nes sean necesarias para la aplicacion
y desarrollo de la presente Orden.

Disposicion adicional segunda.
Delegacion de competencias.—La Di-
reccion General de Seguridad y Salud
Laboral podra delegar en las Delega-
ciones Provinciales de la Consejeria de
Empleo la competencia para resolver
y practicar las inscripciones, variacio-
nes de datos y cancelaciones en el
Registro de empresas con riesgo por
amianto de la Comunidad Autbnoma de
Andalucia y cualesquiera otras funcio-
nes relacionadas con este Registro.

Disposicion adicional tercera.
Fichero automatizado de datos.—
1. Con el Ginico proposito de facilitar la
vigilancia de la salud de los trabajado-
res postexpuestos y del control por par-
te de la autoridad laboral en el ejerci-
cio de sus competencias en materia de
prevencion de riesgos laborales, se
creara un fichero automatizado de da-
tos, de caracter personal, a partir de la
informacién contenida en las fichas
para el registro de datos de la evalua-
cion de la exposicion en los trabajos
con amianto en la Comunidad Auténo-
ma de Andalucia, cuyas caracteristicas
se estableceran por Orden, que sera
dictada por la Consejeria competente
en materia de empleo, de conformidad
con lo establecido en la Ley Orgéanica
15/1999, de 13 de diciembre, de Pro-
teccion de datos de caracter Personal.

2. Elresponsable del fichero ser&
la Direccion General de Seguridad y
Salud Laboral, ante quien podran ejer-
citarse los derechos de acceso, rectifi-
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cacion, cancelacion y oposicion.

3. Los datos del fichero sélo se
comunicaran a las autoridades sanita-
rias competentes en el tratamiento
postocupacional de los trabajadores.

Disposiciéon adicional cuarta.
Remision de datos archivados o alma-
cenados antes de la entrada en vigor
del Real Decreto 396/2006.—1. Para
el adecuado cumplimiento de las fun-
ciones que la presente Orden atribuye
a la Direccion General de Seguridad y
Salud Laboral, las Delegaciones Pro-
vinciales de la Consejeria de Empleo
remitiran a la citada Direccion General
los datos que éstas requieran con ob-
jeto de completar y actualizar el Regis-
tro de empresas con riesgo por amian-
to de la Comunidad Auténoma de An-
dalucia.

2. Las fichas sobre vigilancia
médicolaboral de los trabajadores de
empresas que hayan cesado en su ac-
tividad antes de la entrada en vigor del
Real Decreto 396/2006, de 31 de mar-
zo, archivadas en las Delegaciones
Provinciales de la Consejeria compe-
tente en materia de empleo, anteriores
a la entrada en vigor del citado Real
Decreto, seran remitidas a la autoridad
sanitaria del lugar donde la empresa
esté registrada.

Los historiales médicos corres-
pondientes seran remitidos por las ci-
tadas Delegaciones Provinciales a la
autoridad sanitaria del lugar donde la
empresa esté registrada, quien los con-
servara, garantizandose en todo caso
la confidencialidad de la informacion en
ellos contenida. En ningln caso las
Delegaciones Provinciales de la Con-
sejeria de Empleo conservaran copia
de los citados historiales.

En todo caso, las respectivas De-
legaciones Provinciales informaran de
esta transmision de datos y de informa-
cion a la Direccion General de Seguri-
dad y Salud Laboral.
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3. A los efectos de la necesaria
coordinacion administrativa, en el pri-
mer trimestre de cada afio se remitira
a la autoridad sanitaria del lugar don-
de la empresa esté registrada un lista-
do de las empresas que en Andalucia
han tenido planes de trabajo aprobados
en el afio anterior, ya sean por cada
trabajo o Unicos, con el objeto de que
esta autoridad pueda comprobar si se
ha cumplido la obligacion de remision
de las fichas de vigilancia de la salud.

Disposicion transitoria Unica.
Baja de /las empresas inscritas en los
Registros de empresas con riesgo por
amianto existentes en la Comunidad
Autonoma de Andalucia—1. Con el
objeto de facilitar a las empresas ins-
critas en los Registros de empresas
con riesgo por amianto existentes en la
Comunidad Auténoma de Andalucia a
la fecha de entrada en vigor del Real
Decreto 396/2006, de 31 de marzo y
cuyas instalaciones principales no ra-
diquen en el territorio de Andalucia, el
cumplimiento de la obligacién estable-
cida en el parrafo segundo de la dis-
posicién transitoria segunda de aquel
Real Decreto, la Direccion General de
Seguridad y Salud Laboral pondra a
disposicion de estas empresas un mo-
delo de solicitud de baja en los citados
Registros.

Legislacién

Este modelo se podra asimismo
obtener y confeccionar en la pagina web
de la Consejeria de Empleo, en la direc-
cién www.juntadeandalucia.es/empleo.

2. El citado modelo podré utilizar-
se para solicitar la baja en aquellos
Registros, por las restantes circunstan-
cias justificativas, y para solicitar la
baja en el Registro de empresas con
riesgo por amianto de la Comunidad
Auténoma de Andalucia que se regula
en la presente Orden.

Disposicién final primera. 77a-
mitacion telemaética—Podré estable-
cerse, la tramitacion telematica de los
procedimientos previstos en la presen-
te Orden, segln lo dispuesto en el De-
creto 183/2003, de 24 de junio, por el
que se regula la informacion y atencién
al ciudadano y la tramitacion de proce-
dimientos administrativos por medios
electrénicos (Internet).

Disposicién final segunda. £n-
trada en vigor—La presente Orden
entrara en vigor el dia siguiente al de
su publicacién en el Boletin Oficial de
la Junta de Andalucia.

Sevilla, 12 de noviembre de 2007

ANTONIO FERNANDEZ GARCIA
Consejero de Empleo

ORDEN de 22 de noviembre de 2007, por la que se desarrolla el procedi-
miento de habilitacion del Libro de Subcontratacién, regulado en el Real
Decreto 1109/2007, de 24 de agosto, por el que se desarrolla la Ley 32/
2006, de 18 de octubre, regul adora de la subcont rat aci 6n en el sector

de la Construccion

BOJA num. 249, de 20 de diciembre

La Ley 32/2006, de 18 de octubre,
reguladora de la subcontratacion en el
sector de la Construccion, establece la
obligaciéon de que en toda obra de
construccion, incluida en el &mbito de
aplicacion de esta Ley, cada contratis-

ta debera disponer de un Libro de
Subcontratacion, que debera permane-
cer en todo momento en la obra, y en
el que se deberan reflejar, por orden
cronolégico desde el comienzo de los
trabajos, todas y cada una de las sub-
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contrataciones realizadas en una deter-
minada obra con empresas subcon-
tratistas y trabajadores autbnomos, su
nivel de subcontratacion y empresa
comitente, el objeto de su contrato, la
identificacién de la persona que ejerce
las facultades de organizacion y direc-
cion de cada subcontratista y, en su
caso, de los representantes legales de
los trabajadores de la misma, las res-
pectivas fechas de entrega de la parte
del plan de seguridad y salud que afec-
te a cada empresa subcontratista y tra-
bajador auténomo, asi como las ins-
trucciones elaboradas por el coordina-
dor de seguridad y salud para marcar
la dinamica y desarrollo del procedi-
miento de coordinacién establecido, y
las anotaciones efectuadas por la di-
reccion facultativa sobre su aprobacion
de cada subcontratacién excepcional
de las previstas en el articulo 5.3 de la
Ley. Asimismo regula las personas que
tendran acceso a este Libro de Sub-
contratacion.

El Real Decreto 1109/2007, de 24
de agosto, por el que se desarrolla la
Ley 32/2006, de 28 de octubre, regu-
ladora de la subcontratacion en el sec-
tor de la Construccion, en su capitulo
IV desarrolla reglamentariamente las
disposiciones de la Ley sobre el Libro
de Subcontratacion, determinando el
modelo a que deberé ajustarse, su ré-
gimen de habilitacion por la autoridad
laboral competente, que sera la corres-
pondiente al territorio en que se ejecu-
te la obra, su funcionamiento, asi como
el contenido de las obligaciones y de-
rechos derivados del mismo.

Por ello, se hace precisa la apro-
bacién de una norma reglamentaria
que ejecute y desarrolle, en el ambito
de nuestra Comunidad Autonoma, de-
terminados aspectos del Real Decreto
1109/2007, de 24 de agosto, relativos
a este Libro de Subcontratacion.

Por otra parte, el Plan General
para la Prevencién de Riesgos Labo-
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rales en Andalucia, aprobado por De-
creto 313/2003 de 11 de noviembre, ha
prestado especial atencion al sector de
la construccioén, contemplando diversas
actuaciones dirigidas a reducir la
siniestralidad laboral y a la implanta-
cion de la cultura preventiva en este
sector. Esta preocupacion, y la alta
sensibilidad de los agentes sociales y
econdmicos en torno a la mejora de las
condiciones de trabajo en el sector de
la construccion, hace posible, asimis-
mo, que en el VI Acuerdo de Con-
certacion Social, suscrito el 25 de ene-
ro de 2005, se apueste de forma deci-
dida por la adopcién de medidas que
hagan mas eficaz el tratamiento de la
prevencion en esta actividad.

Las circunstancias anteriores
aconsejan y hacen necesaria la apro-
bacién de la presente Orden que se
dicta en ejercicio de las competencias
atribuidas por los articulos 63.1.4.° y
47.1.1.2 del Estatuto de Autonomia
para Andalucia.

En su virtud, y en uso de las com-
petencias que me estan conferidas por
los articulos 21y 44.2 de la Ley 6/2006,
de 24 de octubre, del Gobierno de la
Comunidad Auténoma de Andalucia,
asi como por el Decreto 203/2004, de
11 de mayo, por el que se establece la
estructura orgénica de la Consejeria de
Empleo y del Servicio Andaluz de Em-
pleo, a propuesta de la Direccion Ge-
neral de Seguridad y Salud Laboral,

DISPONGO

Articulo 1.° Obligatoriedad de/
Libro de Subcontratac/on—En cumpli-
miento de lo dispuesto en el articulo 13
del Real Decreto 1109/2007, de 24 de
agosto, por el que se desarrolla la Ley
32/2006, de 18 de octubre, reguladora
de la subcontratacion en el Sector de
la Construccion, cada contratista que
ejecute una obra en el territorio de la
Comunidad Auténoma de Andalucia,
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con caracter previo a la subcontrata-
cién con un subcontratista o trabajador
autonomo de parte de la obra que ten-
ga contratada, debera obtener un Libro
de Subcontratacion habilitado, con su-
jecion al modelo y requisitos que se
establecen en el citado Real Decreto.

Art. 2.° Habilitacion del Libro de
Subcontratacion.—1. La competencia
para habilitar el Libro de Subcontra-
tacion, para las obras que se ejecuten
en el territorio de la Comunidad Auto-
noma de Andalucia, corresponde a la
persona titular de la Delegacion Provin-
cial de la Consejeria de Empleo corres-
pondiente al territorio en el que se eje-
cute la obra.

2. La habilitacion consistira en la
verificacion de que cada ejemplar de
Libro de Subcontratacion retne los re-
quisitos establecidos en el Real Decre-
to 1109/2007, de 24 de agosto, y se
ajustara al régimen establecido en este
Real Decreto.

3. En el caso de que un contra-
tista necesite la habilitacién de un se-
gundo Libro para una misma obra de
construccién, deberd presentar a la
Delegacion Provincial de la Consejeria
de Empleo competente segun lo pre-
visto en el apartado primero de este
articulo, el Libro anterior para justificar
el agotamiento de sus hojas o su de-
terioro. En los casos en que haya sido
requerida la aportacién del Libro a un
proceso judicial, se solicitara a la cita-
da Delegacion Provincial la habilitacion
de una copia legalizada del mismo con
caracter previo a la remision del origi-
nal al érgano jurisdiccional. Dicha co-
pia deberé llevarse conforme a lo dis-
puesto en el articulo 3 de la presente
Orden. El contratista reproducira en el
Libro de Subcontratacion las anotaciones
efectuadas en la copia legalizada del
mismo, cuando aquél le sea devuelto.

En caso de pérdida o destruc-
cion del Libro anterior u otra circuns-

*
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tancia similar, tal hecho se justificara
mediante declaracién escrita del em-
presario o de su representante legal
comprensiva de la no presentacion y
pruebas de que disponga, haciéndo-
se constar dicha circunstancia en la
diligencia de habilitacién; posterior-
mente el contratista reproducira en el
nuevo Libro las anotaciones efectua-
das en el anterior.

Art. 3.° Contenido, derechos y
deberes—1. El contratista deberd lle-
var el Libro de Subcontratacién en or-
den, al dia y con arreglo a las disposi-
ciones contenidas en la Ley 32/2006,
de 18 de octubre, reguladora de la
subcontratacién en el sector de la
Construccion, y en el Real Decreto
1109/2007, de 24 de agosto.

2. Las obligaciones y derechos
relativos al Libro de Subcontratacion
seran los establecidos en el Real De-
creto 1109/2007, de 24 de agosto.

Art. 4.° Modelo de Libro de Sub-
contratacion.—E| Libro de subcon-
tratacion se ajustara al modelo que se
inserta como Anexo Il al Real Decreto
1109/2007, de 24 de agosto.

Disposicion Adicional Unica.
Colaboracion de /as organizaciones de
empresarios mas representativas de/
sector de la construccion.—1. La
Consejeria de Empleo podra suscribir
un convenio de colaboracion con las
organizaciones mas representativas de
empresarios del sector de la construc-
cién, previa peticion de las mismas,
para facilitar a las empresas la obten-
cion y difusién del Libro de Subcon-
tratacion, de conformidad con las de-
terminaciones que se establezcan en
el convenio.

2. La lista de las entidades fir-
mantes del convenio sera publicada
por la Consejeria de Empleo en la pa-
gina web de la misma.
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Disposicién Final Primera. De-
sarrollo y efecucion—1. Se autoriza a
la Direccion General de Seguridad y
Salud Laboral para realizar cuantas
actuaciones sean necesarias para la
aplicacion y desarrollo de la presente
Orden.

2. Por Orden de la Consejeria de
Empleo podra establecerse la tramita-
cion telemética del procedimiento de
habilitacién, mediante la utilizacion de
un Libro de Subcontratacion electréni-
€0, cuyos requerimientos técnicos se-
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ran determinados por la Direccion Ge-
neral de Seguridad y Salud Laboral.

Disposicion Final Segunda. £7-
trada en vigor—La presente Orden
entrard en vigor el dia siguiente al de
su publicacién en el Boletin Oficial de
la Junta de Andalucia.

Seuvilla, 22 de noviembre de 2007

ANTONIO FERNANDEZ GARCIA
Consejero de Empleo

RESOLUCION de 7 de diciembre de 2007, de la Direccion General de
Intermediacion e Insercién Laboral del Servicio Andaluz de Empleo, por
la que se definen los itinerarios personalizados de insercién, y se esta-
blece el procedimiento de cuantificacion y computo de objetivos de las
Unidades de Orientacion en el desarrollo de los mismos

BOJA num. 250, de 21 de diciembre

La Orden de 22 de enero de 2004,
por la que se establecen las normas
reguladoras de concesion de ayudas
de Programa de Orientacién Profesio-
nal y se regula el Programa de ltinera-
rios de Insercion, establece que el Iti-
nerario Personalizado de Insercion es
el marco bésico de intervencion y cém-
puto de objetivos en Orientacion Pro-
fesional.

La creacion del Servicio Andaluz
de Empleo con capacidad para gestio-
nar las politicas activas de empleo ha
permitido desarrollar un modelo de ges-
tién del empleo en nuestra Comunidad
basado en la colaboracién y comple-
mentariedad de sus dispositivos.

La implementacion de este mode-
lo pasa por el desarrollo de un siste-
ma que permita rentabilizar los recur-
sos disponibles en cada uno de estos
dispositivos dando respuesta a las ne-
cesidades de la ciudadania andaluza
en materia de empleo de la forma mas
adecuada. Este objetivo, esta produ-
ciendo continuos cambios en la red
Andalucia Orienta, haciendo necesa-

rio una revisién del marco de interven-
cién con las personas demandantes
de empleo.

La presente Resolucion, que se
ha elaborado con el objetivo de aten-
der al nuevo marco de intervencion
basado en la integracion de servicios,
desarrolla determinados aspectos de
la Orden de 22 de enero relativos a
la implementacion de los Itinerarios
Personalizados de Insercion, a través
del establecimiento de procedimien-
tos y criterios de cOmputo, gestion y
registro del desarrollo de acciones y
objetivos implicados y viene a susti-
tuir a la anterior Resolucion de 3 de
febrero.

En consecuencia, y en uso de las
atribuciones conferidas en la Disposi-
cion Adicional Unica de la Orden de 22
de enero de 2004,

RESUELVO
Primero. Definicién de ltinerario

Personalizado de Insercion. El ltinera-
rio Personalizado de Insercion se defi-
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ne como el disefio, la realizacién y se-
guimiento de una secuencia concate-
nada de acciones, destinadas a mejo-
rar la empleabilidad de las personas
demandantes de empleo inscritas
como desempleadas en el Servicio An-
daluz de Empleo.

Un ltinerario Personalizado de In-
sercion podra constar de las siguientes
fases:

1. Recepcion y Acogida: Fase
destinada a conocer las necesidades y
expectativas de la persona usuaria, asi
como informar sobre los Servicios y
Programas disponibles en el Servicio
Andaluz de Empleo.

2. Recogida de Informacién y
Analisis: Fase en la que se recogen y
valoran, a través de una entrevista en
profundidad, aquellas variables de
diagnéstico profesional que inciden en
el proceso de orientacion.

3. Disefio del Itinerario de Inser-
cion: Fase en la que, de forma consen-
suada, se define el objetivo del itinera-
rio, y se disefia una serie de acciones
concatenadas para la consecucion del
mismo.

4. Desarrollo y seguimiento del
Itinerario: Fase en la que la persona
usuaria realiza las acciones definidas
en su ltinerario, contando con el segui-
miento y apoyo del personal técnico
responsable. El itinerario es suscepti-
ble de redefinirse en funcion de las po-
sibilidades efectivas de la consecucion
de el/los objetivo/s.

5. Finalizacién y Evaluacion del
Itinerario: Fase en la que se evalGan
los resultados obtenidos en el marco
del itinerario de insercién y, en la que
teniendo en cuenta la consecucion de
objetivos, se procede a su finalizacion.

Segundo. Personas destinatarias.

Serén destinatarias de los Itinera-
rios de Insercion, las personas deman-
dantes de empleo inscritas como de-
sempleadas en el Servicio Andaluz de
Empleo.

*
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Tercero. Derivacion de personas
usuarias a programas del Servicio An-
daluz de Empleo.

1. El ltinerario Personalizado de
Insercion es el mecanismo preferente
por el que se le facilita el acceso a la
persona demandante de empleo a to-
dos los recursos del Servicio Andaluz
de Empleo.

Las personas demandantes de
empleo que se encuentren desarrollan-
do un ltinerario Personalizado de Inser-
ciéon y que, como consecuencia de
éste, sean consideradas para su parti-
cipacién en algunos de los programas
citados a continuacion, tendran prefe-
rencia de acceso a estos.

2. El Servicio Andaluz de Empleo
establecera los mecanismos para la
derivacion a los siguientes programas:
Programa de Insercién a través del
Empleo.

Programa de Acompafiamiento a
la Insercion.

Programa de Experiencias Profe-
sionales para el Empleo.

Acciones de Formacion Profesio-
nal Ocupacional.

Programas de Escuelas Taller,
Casas de Oficio y Talleres de Empleo.

Programa de Asesoramiento al
Autoempleo.

Programas de Acciones Experi-
mentales.

Otros programas dirigidos a la in-
sercion de los demandantes que sean
puestos en marcha por el Servicio An-
daluz de Empleo.

Cuarto. Caracteristicas del Itine-
rario de Insercion.

1. Elitinerario se iniciara siempre
mediante una sesion presencial e indi-
vidual de diagnostico o evaluacién
socioprofesional de la persona usuaria,
desarrollada por un profesional o una
profesional de orientacién, de una Ofi-
cina del Servicio Andaluz de Empleo o
de una Unidad de la red «Andalucia
Oriental».
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2. Ser& responsable de dicho Iti-
nerario Personalizado de Insercion el
personal técnico que lo inicie y regis-
tre su alta en el correspondiente siste-
ma de informacion. En caso de que
cause baja, seré responsabilidad de la
unidad u oficina del Servicio Andaluz
de Empleo donde se gestione el IPI,
asignar una nueva persona responsa-
ble. En caso de cierre de la Unidad de
Orientacion, la Entidad gestora habra
de comunicar dicha situacién a la co-
rrespondiente Direccién Provincial del
Servicio Andaluz de Empleo, que rea-
signara los Itinerarios a otras unidades.

3. El profesional o la profesional
responsable del Itinerario podra, de
acuerdo con la persona usuaria, facili-
tar el desarrollo de las acciones previs-
tas en el mismo, a través de derivacio-
nes a acciones de orientacion gestio-
nadas por otro personal técnico de la
misma o distinta unidad. La atencién a
la persona podra realizarse cuando se
haya hecho efectiva la derivacién y se
produzca la correspondiente acepta-
cion por parte de la nueva persona res-
ponsable.

4. Un ltinerario Personalizado de
Insercién podra ser trasladado entre
profesionales de las diferentes Unida-
des de Orientacion. Dicho traslado, po-
dré efectuarse a peticion de la perso-
na usuaria, o a propuesta del personal
técnico responsable, con objeto de pro-
porcionar una atencién mas adecuada
al perfil de la persona usuaria 0 a sus
condicionantes geograficos. El trasla-
do del itinerario tendra efecto cuando
se produzca su aceptacion por parte de
la nueva persona responsable.

5. La finalizacién de un itinerario
debera ser registrada por el personal
técnico responsable del mismo, de
acuerdo con los procedimientos esta-
blecidos y mediante los instrumentos
facilitados por el Servicio Andaluz de
Empleo. Esta finalizacion se producira
por alguna de las siguientes razones:

*

397

a) Por abandono de la persona
usuaria cuando esta manifieste su de-
cision.

b) Por el logro del objetivo plan-
teado. Generalmente dicho objetivo
serd la consecucion de un puesto de
trabajo o, alternativamente, la realiza-
cion de manera auténoma de las acti-
vidades previstas en el itinerario.

c) Por inactividad del itinerario.
Cuando transcurran tres meses sin que
exista ninguna atencion directa a la
persona usuaria.

Quinto. Concepto y Registro de
atencion directa en el Programa de
Orientacion Profesional.

1. Se consideraran acciones de
atencion directa las siguientes:

a) Orientaciéon en sesiones de
contacto individual presencial con la
persona usuaria, incluidas las atencio-
nes de informacion EURES que se
presten dentro de un itinerario perso-
nalizado de insercion.

b) Contacto telefonico de orienta-
cion con la persona usuaria.

c) Orientacion en sesiones gru-
pales presenciales, siempre que las
personas demandantes hayan sido de-
rivadas a dichas sesiones segun los
procedimientos establecidos por el Ser-
vicio Andaluz de Empleo.

Con objeto de posibilitar la reali-
zacion de un diagndstico previo que
dé lugar a la recomendacion de parti-
cipacion de la persona demandante en
la sesion grupal, se consideran sus-
ceptibles de ser incluidas en estas se-
siones grupales aquellas personas
que hayan participado al menos 2 ho-
ras en un ltinerario Personalizado de
Insercion.

2. Las atenciones directas se
computaran como acciones de orienta-
cién, siempre que:

— Estén registradas en el sistema
de informacién correspondiente segun
los procedimientos establecidos por el
Servicio Andaluz de Empleo.
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— Estén firmadas por la persona
usuaria en el correspondiente recibo
de servicio cuyo modelo sera facilita-
do por el Servicio Andaluz de Empleo.
En el caso de las Atenciones telefoni-
cas, el recibo de servicio, debera ser
firmado por la persona usuaria en el
plazo maximo de un mes a partir de
la misma.

Sexto. Objetivos de las Unidades
de Orientacion.

Las Unidades de Orientacion, de-
beran cumplir objetivos en relacion a
horas de atencién y nimero de perso-
nas a atender que seran computados
en el marco de los Itinerarios Persona-
lizados de Insercién. El cémputo de los
distintos tipos de objetivos se realiza-
r4 de forma global para cada Unidad
de Orientacion.

1. Objetivo de horas anuales de
atencion.

1.1. Numero de horas anuales de
atencion directa a personas usuarias.
El objetivo establecido, de acuerdo a
las actividades a desarrollar por la Uni-
dad, sera el resultado de sumar 1.000
horas anuales por cada profesional de
orientacion, exceptuada la persona en-
cargada de la Autoorientacion, cuyo
objetivo profesional sera la dinami-
zacion de esta area y el desarrollo de
sesiones grupales sobre nuevas tecno-
logias aplicadas a la busqueda de em-
pleo, para personas que estén desarro-
llando un lItinerario Personalizado de
Insercion.

El resultado obtenido podréa redu-
cirse, cuando asi se determine en la
correspondiente Resolucion de conce-
sién, hasta un minimo de 700 horas por
cada profesional de acciones comple-
mentarias, para incluir un plan de tra-
bajo dirigido al colectivo de actuacion
preferente.

Este objetivo se calculara de ma-
nera proporcional cuando el periodo de
actividad previsto para la unidad sea
distinto a un afo.

Legislacién

1.2. Podr4 computarse como par-
te del objetivo de horas anuales de la
unidad, siempre que haya sido previa-
mente autorizado por la correspondien-
te Direccién Provincial del Servicio An-
daluz de Empleo:

a) Hasta un maximo de 100 ho-
ras por cada profesional en concepto
de participacién en los Planes de Ac-
tuaciones Territoriales Integrales Prefe-
rentes para el Empleo (ATIPES), en las
zonas definidas en la Resolucion de 27
de junio de 2006 del Servicio Andaluz
de Empleo, cuando la correspondien-
te Direccién Provincial del Servicio An-
daluz de Empleo, considere necesaria
dicha colaboracion y asi la programe.

b) Podran computarse ademas
hasta un maximo de 200 horas por
cada profesional de la Unidad, en con-
cepto de:

— Participacién en acciones deri-
vadas de los planes de mejora estable-
cidos en el marco del Sistema de Eva-
luacion del Desempefio (SEDO).

— Acciones de formacion y actua-
lizacion profesional gestionadas por el
Servicio Andaluz de Empleo.

— Participacion en acciones es-
pecificas o iniciativas que, en relacion
al ambito de la orientacion profesional,
sean propuestas por el Servicio Anda-
luz de Empleo. Estas acciones iran di-
rigidas, con caracter general, a perso-
nas inmersas en procesos educativos,
de formacion o empleo.

1.3. El nimero de horas anuales
de atencion directa prestadas en cada
unidad se calculard sumando la dura-
cion del tiempo de dedicacion de cada
profesional a dicha atencién. En el caso
de las atenciones grupales se contabi-
lizara como atencion directa la duracion
de la sesion, independientemente del
ndmero de participantes en ellas.

1.4. Se contabilizar4 como aten-
cion directa:

— Aquella prestada en el marco
de un Itinerario personalizado de inser-
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cion que haya alcanzado una duracion
minima de 4 horas.

— Acciones prestadas en el mar-
co de un ltinerario personalizado de in-
sercion que esté en alta en la fecha fin
de la resolucion de concesion.

— Acciones prestadas en el mar-
co de un ltinerario personalizado de in-
sercion que haya causado baja por co-
locacion del usuario.

1.5. Todas las acciones de aten-
cion directa deben ser registradas en
un plazo méximo de 3 dias héabiles des-
de la atencion, mediante los procedi-
mientos establecidos por el Servicio
Andaluz de Empleo. Sin embargo,
aquellas acciones que den lugar al ini-
cio o cierre de ltinerarios Personaliza-
dos de Insercién han de registrarse en
el mismo dia de la atencion, o, en su
defecto, en el siguiente dia habil.

2. Objetivo de numero de perso-
nas a atender anualmente.

1. De acuerdo a las actividades a
desarrollar, los objetivos establecidos
para cada unidad seré el resultado de
dividir entre 5 el nimero de horas to-
tales de dedicacion de la Unidad, o en-
tre 6 si el objetivo de la unidad es la
atencion a personas en Riesgo de Ex-
clusién o con Discapacidad. Este nu-
mero de horas totales de dedicacion se
calculara en base a lo establecido en
el punto 1.1 del articulo quinto de la
presente Resolucion, descontando, en
su caso, las horas que se hayan dedi-
cado a las acciones definidas en el
punto 1.2 del citado articulo.

Se computaran como personas
beneficiarias, aquellas que hayan reci-
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bido atenciones directas de orientacion
de una duracion de al menos 4 horas
en el marco de un itinerario personali-
zado de insercion o aquellas en el de-
sarrollo del Itinerario hayan alcanzado
la insercion laboral.

Estas atenciones podran haber
sido prestadas en una o en varias Uni-
dades de Orientacion, computandose
en este caso, a todas las unidades im-
plicadas, con independencia de que
hayan sido prestadas en un periodo
correspondiente a una resoluciéon an-
terior de concesion de la ayuda del
Programa Andalucia Orienta.

Las atenciones seran computa-
das, siempre que se hayan desarrolla-
do mediante los procedimientos de de-
rivacion establecidos por el Servicio
Andaluz de Empleo.

Séptimo. Ambito temporal y efectos.

La presente Resolucion deroga y
sustituye a la Resolucion de 3 de fe-
brero de 2005, de la Direccién Gene-
ral de Intermediacion e Insercién Labo-
ral del Servicio Andaluz de Empleo, por
la que se define la implementacion de
los itinerarios personalizados de inser-
cién, y se establece el procedimiento
de coémputo de atencion directa y de
personas beneficiarias en Orientacion
Profesional y sera de aplicacién a los
proyectos aprobados al amparo de la
convocatoria de noviembre 2006 para
la concesion de ayudas del Programa
de Orientacion Profesional y a los de
las sucesivas que se realicen.

Sevilla, 7 de diciembre de 2007. El
Director General, Antonio Toro Barba.
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