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PROLOGO

La IIT Jornada de Investigacién del Grupo de Alto Rendimiento en relaciones laborales y
proteccidn social en el siglo XXI de la Universidad Rey Juan Carlos (cuyo acronimo es URJC-
LAB), celebrada el pasado 14 de junio de 2023, continua la secuencia de las I y II Jornadas de
Investigacion, celebradas en los afios anteriores, cuyas ponencias estan publicadas: las ponencias
de lal Jornada, en la obra colectiva titulada “Cuestiones cruciales del ordenamiento sociolaboral”,
por la editorial Dykinson en colaboracion con el Servicio de Publicaciones de la URJC; y las de
la IT Jornada, en el Repositorio de la Universidad Rey Juan Carlos.

La presente publicacion de las Actas de la III Jornada de Investigacion, se ha llevado a cabo
nuevamente gracias a la participacion de los miembros del Grupo de Investigacion mencionado,
que esta coordinado por Raquel Yolanda Quintanilla Navarro, catedratica de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social de la Universidad Rey Juan Carlos. Dicho Grupo URJC-LAB ha sido
reconocido por la URJC en fecha de 20 de junio de 2020 con la mas alta categoria de calidad
dentro de los Grupos de Investigacion de la Universidad a la que pertenece, categoria que ha
renovado en 2023. Formado por 33 investigadores, con 20 proyectos de investigacion en los
ultimos diez afios, 54 sexenios de investigacion en total, 4 sexenios de transferencia, 105
quinquenios y 72 reconocimientos de Docentia, este Grupo de Alto Rendimiento lo componen
profesores universitarios en sus distintas escalas funcionariales y laborales, ademas de expertos
miembros de la judicatura y profesionales del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

Bajo la direccion de la profesora Raquel Yolanda Quintanilla Navarro, y con la profesora Begoia
Garcia Gil como secretaria de la misma, la III Jornada se ha detenido en el analisis sobre los
contenidos laborales en las nuevas leyes sociales.



PROGRAMA DE LA ITI JORNADA DE INVESTIGACION
DEL GRUPO DE ALTO RENDIMIENTO URJC-LAB: “LOS
CONTENIDOS LABORALES EN LAS NUEVAS LEYES
SOCIALES”



12:00 horas. PRESENTACION

12:00 h. D. Antonio V. Sempere Navarro. Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social URJC. Magistrado de la Sala 4* del Tribunal Supremo.

12:05 h. Los contenidos laborales en las nuevas leyes sociales. D*. Raquel Yolanda Quintanilla
Navarro. Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC. Coordinadora del
Grupo de Alto Rendimiento URJC-LAB.

12:10 h. PRIMERA MESA REDONDA: “LEY DE PROTECCION INTEGRAL A LA
INFANCIAY LA ADOLESCENCIA FRENTE A LA VIOLENCIA”

Supervision de la contratacion de los centros educativos. Diia. Susana Duro Carrion. Profesora
Asociada de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

La exigencia de un certificado negativo de naturaleza sexual para el desarrollo de actividades o
trabajos que impliquen contacto habitual con menores. D. Rodrigo Martin Jiménez y Diia. Maria
Areta Martinez. Profesores Titulares de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

Modificacion de la LISOS: Incumplir las obligaciones establecidas en el articulo 57.3 de la Ley
Organica de Proteccion Integral de la Infancia y la Adolescencia frente a la Violencia. Diia.
Concepcion E. Morales Vallez. Profesora Asociada de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social URJC. Magistrado Suplente de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de
Madrid.

12:25 h. SEGUNDA MESA REDONDA: “LEY INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATO
Y LA NO DISCRIMINACION”

Ampliacion de los supuestos de discriminacion. D. Oscar Mateos de Cabo. Profesor Titular de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

El acceso al empleo en la Ley 15/2022. Diia. Maria del Mar Alarcon Castellanos. Profesora Titular
(1) de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. Nuevas
obligaciones para las empresas. D. Juan Carlos Merino San Roman. Director de Capital Humano
y Juridico IMA IBERICA.

Plan anual de la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social. D. Fernando Boré Herrera.
Profesor Asociado de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

12:45 h. TERCERA MESA REDONDA: “LEY DE GARANTIA INTEGRAL DE LA
LIBERTAD SEXUAL”

Obligaciones empresariales de prevencion de riesgos laborales tras la Ley de garantia integral de
la libertad sexual. Dfia. Josefa Romeral Hernandez. Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de
la Seguridad Social URJC.



Negociacion de codigos de buenas practicas y protocolos. D. Pablo Benlloch Sanz. Profesor
Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC. Coordinador del Titulo de Grado
de Trabajo Social FCJYP.

La revision de los protocolos de acoso. Diia. Maria Luisa Molero Marafion. Catedratica de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

Bonificacion del 100% de la cuota empresarial si contrata a sustituto/a de victima de violencia
sexual. Diia. Begofia Garcia Gil. Profesora Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
URIJC. Directora del Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

Derechos laborales y de Seguridad Social de las victimas de violencia sexual. D. Sergio Gonzalez
Garcia. Profesor Contratado Doctor de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

13:10 h. CUARTA MESA REDONDA. “LA PROYECTADA LEY DE FAMILIAS”

Ampliacion de la prestacion al 100% por nifio, a mujeres desempleadas. Diia. Pilar Charro Baena.
Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

La frustrada transposicion del permiso para cuidadores. Diia. Camino Ortiz de Soloérzano Aurusa.
Profesora Titular (i) de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC. Secretaria académica
del Departamento de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social.

El permiso por fuerza mayor familiar. Presente y futuro. Dfia. Ana I. Pérez Campos. Profesora
Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC. Vicedecana de Calidad e
Innovacion de la FCJYP.

El despido producido durante los permisos y adaptaciones legalmente previstos por motivos de
conciliacion de la vida laboral y familiar. Diia. Elena Lasaosa Irigoyen. Profesora Titular de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC. Coordinadora del Titulo de Grado en
Relaciones Laborales y RRHH FCIJP.

13:30 h. CLAUSURA

12:05 h. D. Miguel Cardenal Carro, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
URJC.



ACTAS DE LA III JORNADA DE INVESTIGACION DEL
GRUPO DE ALTO RENDIMIENTO URJC-LAB



CAPITULO L.
LOS CONTENIDOS LABORALES EN LAS NUEVAS LEYES SOCIALES

RAQUEL YOLANDA QUINTANILLA NAVARRO.
Catedratica de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.
Coordinadora del Grupo de Alto Rendimiento URJC-LAB.

La III Jornada del Grupo URJC-LAB se propone analizar en detalle tres normas legales
recientemente aprobadas y un proyecto de ley, que no ha visto la luz como ley, al disolverse las
Cémaras legislativas ante la convocatoria de elecciones generales.

Se trata de los siguientes textos:

. Ley organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccion integral a la infancia y la adolescencia frente
a la violencia'.

. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion?.
. Ley orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual?.

. Proyecto de ley de familias*.

Las tres leyes y el proyecto de ley mencionado incluyen distintos contenidos laborales que
comparten un punto en comun, como es el de proteger los derechos fundamentales de grupos
vulnerables a la exclusion social.

La primera de las leyes enunciada es la Ley organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccion integral
a la infancia y la adolescencia frente a la violencia. Como contenidos laborales en este texto legal
tenemos los siguientes:

- Supervision de la contratacion de los centros educativos.

- Exigencia de una certificacion negativa del registro de delincuentes sexuales para poder realizar
trabajos que impliquen el contacto con nifios, nifias y adolescentes.

- Modificacion del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Incumplir las obligaciones
establecidas en el articulo 57.3 de la Ley Organica de Proteccion Integral de la Infancia y la
Adolescencia frente a la Violencia.

! publicada en: «BOE» nim. 134, de 05/06/2021.

2 Publicada en: «BOE» nim. 167, de 13/07/2022.

3 Publicada en: «BOE» niim. 215, de 07/09/2022.

4 Boletin Oficial de las Cortes Generales, CONGRESO DE LOS DIPUTADOS XIV LEGISLATURA Serie A:
PROYECTOS DE LEY 14 de abril de 2023 Num. 151-1.



La segunda ley a analizar es Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion. En esta, los aspectos de caracter laboral se resumen en los siguientes:

- Supervision de la contratacion de los centros educativos.
- Ampliacion de los supuestos de discriminacion.

- Acceso al empleo.

- Nuevas obligaciones para las empresas.

- Nuevo papel de la representacion legal de la plantilla en materia de responsabilidad social
corporativa.

- Plan anual de la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social.

Respecto de la tercera ley a estudiar, se trata de la Ley orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual. En su texto normativo, incorpora distintas disposiciones en
materia laboral, como las enumeradas a continuacion:

- Obligaciones empresariales de prevencion y sensibilizacion en el ambito laboral.
- Negociacion de codigos de buenas practicas y protocolos.
- Revisar los protocolos de acoso sexual.

- Obligacion de contemplar la violencia sexual en el marco del disefio y elaboracion de los
canales de denuncia internos.

- Revision de los sistemas de valoracion de riesgos en los puestos de trabajo bajo la
perspectiva de la violencia sexual.

- Bonificacion del 100% de la cuota empresarial si contrata a sustituto/a de victima de
violencia sexual.

- Derechos laborales y de Seguridad Social de las victimas de violencias sexuales.

Finalmente, en la III Jornada de investigacion URJC-LAB se ha profundizado en el Proyecto de
Ley de Familias, que incluye varios contenidos laborales:

- Permiso no retribuido parental de 8 semanas para los padres trabajadores, hasta que el
menor tenga 8 afios.

- Ampliacion de la prestacion al 100% por nifio, a mujeres desempleadas.

- Permiso retribuido de 5 dias por cada afio para el cuidado de familiares de 2° grado o
convivientes.
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- Permiso retribuido de hasta 4 dias para urgencias cuando haya motivos familiares que
sean imprevisibles.

- Las empresas no podran despedir a los trabajadores que disfruten de los permisos de la
Ley de Familia.

- Ampliacion del subsidio por nacimiento y cuidado no contributivo a familias de acogida
y adoptantes.

- ‘Renta crianza’ de 100 euros, por descendiente menor de 3 afos.

Al desarrollo de los contenidos laborales mencionados se ha dedicado cada una de las ponencias
de la III Jornada, por lo que no corresponde en este momento incurrir en reiteraciones.

Si puede resultar conveniente realizar una reflexion en torno a dichos textos analizados, en razon
al punto en comun que se indico al inicio de esta ponencia, que no es otro sino ¢l de la situacion
en la que se encuentran los colectivos a los que van enfocados, situaciones de vulnerabilidad de
alguno de sus derechos fundamentales y, en definitiva, de su dignidad. La primera ley se enfoca
a lainfancia y la adolescencia, la segunda busca promover la igualdad y prevenir la discriminacion
en todos los dmbitos, y la tercera se centra en la garantia de la libertad sexual para todas las
personas. El proyecto de Ley de Familias persigue la proteccion de las familias y el
reconocimiento de su diversidad.

Las situaciones vulneradoras de la dignidad de la persona pueden provenir tanto de actitudes
activas como de otras, pasivas, pero, en uno y otro caso, suponen el ataque a ese derecho
fundamental, la dignidad, que constituye uno de los pilares sobre los que gravitan los demas y el
propio Estado de bienestar’.

En este sentido, a mitad del recorrido de la fecha limite para la Agenda 2030, segin el Informe de
Progreso de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (en adelante, ODS), Edicion especial, mas de
la mitad del mundo se estd quedando atrés, en la medida en que los avances para mas del 50 %
de las metas de los ODS son débiles e insuficientes, y el 30 % no han avanzado sino que estan
estancados o “han retrocedido, como sucede en aspectos tan primordiales como la lucha contra la
pobreza, el hambre y el cambio climatico™ °.

Teniendo en cuenta que los ODS son la “hoja de ruta” universalmente pactada con la finalidad de
reducir las divisiones econdémicas y geopoliticas y con la finalidad de recuperar la solidaridad, se
colige que la falta de progreso en los ODS supone seguir profundizando en las desigualdades y
en un mundo que funciona desde el punto de vista geopolitico y econémico a dos velocidades
distintas.

“Si no actuamos ahora, la Agenda 2030 podria convertirse en el epitafio del mundo que podria
haber sido.” Asi reza el final del primer parrafo del Prélogo del Informe de Progreso de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible 2023, firmado por Anténio Guterrez, Secretario General de
las Naciones Unidas’.

> MONTOYA MELGAR, A.: “Prélogo”, en la obra colectiva (QUINTANILLA NAVARRO, R.., MATEOS DE
CABQ, O. I. (Dirs. y coords.): Instrumentos juridico-laborales de prevencion y solucion de la exclusion
social en el Estado social y democrdtico de Derecho. Estudio comparado, Ed. Dykinson, Madrid, 2019,
pag. 17.

6 https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/progress-report/

7 Informe de los Objetivos de Desarrollo Sostenible 2023, pag. 2.
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En esta obra colectiva, se realiza un analisis critico en profundidad de las tres leyes y el proyecto
de ley mencionados, a fin de comprobar si esta regulacion es la adecuada para lograr los objetivos
de inclusion que pretende; y para conocer sus aspectos positivos y negativos, a fin de determinar
qué mejoras se pueden mantener y qué contenidos han de ser modificados. Esperamos que esta
obra resulte de utilidad para avanzar en el camino hacia una igualdad e inclusion social de calidad.

chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://unstats.un.org/sdgs/report/2023/The-
Sustainable-Development-Goals-Report-

2023_Spanish.pdf?_gl=1*lcdpOk* ga*Njk5ODUONTUALJE20TYzNTUYNTE.* _ga_TK9BQL5X7Z*MTY5NjM1
NTIZMS4XLiEuMTY5NjMINTI20S4wLjAuMA..

12



PRIMERA MESA REDONDA: “LEY ORGANICA 8/2021,
DE 4 DE JUNIO, DE PROTECCION INTEGRAL A LA
INFANCIAY LA ADOLESCENCIA FRENTE A LA
VIOLENCIA”
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CAPITULO II.
SUPERVISION DE LA CONTRATACION DE LOS CENTROS EDUCATIVOS

SUSANA DURO CARRION
Doctora en Derecho y Abogada Col. ICAM 51719
Profesora Asociada de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

Universidad Rey Juan Carlos

La tutela de los derechos del menor ha sido y es promovida por diversos textos internacionales.
Ademas de la Carta Africana sobre los Derechos y el Bienestar del Nifio de 1990, el Convenio de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) n.° 182 de 1999, sobre la prohibicion de las
peores formas de trabajo infantil y la accion inmediata para su eliminacion, o el Estatuto de Roma,
podemos destacar la Convencion sobre los Derechos del Nifio (1989) y sus Protocolos
facultativos: el Protocolo relativo a la participacion de nifios en conflictos armados (2000) o el
Protocolo relativo a la venta de nifios, la prostitucion infantil y la utilizacion de los nifios en la
pornografia (2000).

Esta Convencion, ratificada practicamente por la totalidad de Estados de la comunidad
internacional, reconoce al menor como sujeto titular de derechos de modo que tanto instituciones,
autoridades o tribunales deberan considerar y tener en cuenta el interés del menor como premisa
destacada en todas aquellas decisiones que valoren adoptar.

La proteccidn de las personas menores de edad constituye, por tanto, una obligacion prioritaria
de los poderes publicos de acuerdo con lo establecido en el articulo 39 de nuestra Carta Magna
asi como en diversos tratados internacionales, entre los que destaca la aludida Convencion sobre
los Derechos del Nifio, adoptada por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 20 de
noviembre de 1989 y ratificada por Espafia en 1990.

No obstante, en esta misma linea, el articulo 3 del Tratado de Lisboa expresamente alude en su
apartado 3, al objetivo prioritario de la Union de proteccion de los derechos del nifio, y por su
parte, el Consejo de Europa, en su animo de apelar a todos los Estado miembros a eliminar toda
forma de castigo fisico sobre la infancia, viene articulando determinados instrumentos

internacionales cuyo fin es garantizar la proteccion de los derechos de las personas menores de
edad.

En este punto, tanto el Convenio de Lanzarote, como el Convenio de Estambul, el Convenio sobre
la lucha contra la trata de seres humanos o el Convenio sobre la Ciberdelincuencia juegan un
papel destacado en la defensa y tutela de los derechos del menor.

La presente ley Organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccién integral a la infancia y la
adolescencia frente a la violencia responde no solo a la necesidad de asumir los compromisos
internacionales contraidos por parte de nuestro Estado espafiol sino que adicionalmente, el citado
Comité de Derechos del Nifio ha reiterado a Espafa en 2018 la necesidad de la aprobacion de una
ley integral sobre la violencia contra menores, materia que ademas, estd estrechamente
relacionada con el libre desarrollo de la personalidad del individuo y a nivel general, con el
correcto desarrollo de nuestra sociedad.

Si bien la ley presenta una perspectiva integral, la educacion se situa entre los primeros factores
o elementos, que como prioritarios, podemos decir generan a cierto plazo, un resultado social en
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un sentido u otro, positivo o negativo, y es por ello que por tanto, la ley contempla como prioridad
esencial.

Histoéricamente la ensefianza se ha entendido en multiples ocasiones mas como un deber que como
un derecho y asi la Declaracion Americana de Derechos y Deberes del Hombre de 1948, recoge
en el capitulo dedicado a los deberes que toda persona tiene, el deber de adquirir a lo menos
instruccion primaria®,

La educacion como instrumento imprescindible para la libertad, aparece consagrada en nuestro
texto constitucional no solo como un derecho fundamental de prestacion sino también como un
deber constitucional y en concreto, de acuerdo con la redaccion del articulo 27.2 CE, se concibe
como el mas apropiado instrumento para garantizar una formacion integral, el pleno y libre
desarrollo de la personalidad humana.

Como consecuencia de ello, la obligacion de la ensefianza obligatoria se configura al servicio del
pleno y libre desarrollo de la personalidad del individuo y recae, cuando este no tiene la madurez
suficiente, sobre los padres o los tutores como responsables en caso de supuesto incumplimiento.

Los valores superiores de libertad, igualdad y pluralismo, proclamados por nuestra Constitucion,
establecen un régimen de libertades individuales del ciudadano y de acuerdo con el articulo 9.2
CE, el egjercicio colectivo de esas libertades debera ser promovido por los poderes publicos.

Los poderes publicos deben promover “las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas...facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social” y adicionalmente, de
acuerdo con este mismo precepto constitucional, los poderes publicos deben “remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos
en la vida politica, econémica, cultural y social”.

El derecho a la educacion, como derecho basico que conduce a la igualdad y la justicia, debe
realizarse en un sistema educativo presidido por la libertad y el pluralismo, de forma que el
ejercicio del derecho a la prestacion se articule a través de un sistema de libertad de ensefianza.

Como se mencionaba al comienzo de esta exposicion, el menor de edad es también reconocido
como titular de todos los derechos fundamentales otorgados en nuestra Carta Magna, y si bien
toma especial relevancia en relacion con los derechos de la personalidad.

En el desarrollo de estos ultimos, ademas de la Ley organica 1/1996, de 15 de enero, Proteccion
Juridica del Menor, que reconoce en el art. 4.1 que los menores tienen derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen, el Reglamento (UE) 2016/679, del Parlamento
Europeo y del Consejo, relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y al a libre circulacion de estos datos y nuestra ley nacional, Ley
organica 3/2018 de proteccion de datos y garantia de los derechos digitales, dedican una mencion
especial a los menores de edad.

A modo de resumen, la presente ley comentada, ley Organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccioén
integral a la infancia y la adolescencia frente a la violencia, desde una perspectiva multidisciplinar,
persigue como objetivo una tutela integral de todos los derechos del menor.

8 Regueiro Garcia, M.T., “La libertad de catedra en el ordenamiento espafiol” en Revista Boletin de la
Facultad de Derecho, nim. 6, 1994. Pag. 185.
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CAPITULO III.

MODIFICACION DE LA LISOS: INCUMPLIR LAS OBLIGACIONES ESTABLECIDAS
EN ELARTICULO 57.3 DE LA LEY ORGANICA DE PROTECCION INTEGRALDE LA
INFANCIAY LA ADOLESCENCIA FRENTE A LA VIOLENCIA

CONCEPCION E. MORALES VALLEZ.
Profesora Asociada de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social URJC.

Magistrado Suplente de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid.

EXPOSICION ORAL EN LA III JORNADA DE INVESTIGACION DEL GRUPO URJC-
LAB

La modificacion del Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Incumplir
las obligaciones establecidas en el articulo 57.3 de la Ley Organica 8/2021, de 4 de junio, de
proteccion integral de la infancia y la adolescencia frente a la violencia

Concepcion Morales Vallez

Magistrado Suplente de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Madrid
Profesor asociado de Derecho del trabajo y de la Seguridad Social

Universidad Rey Juan Carlos

Doctora en Derecho

La Disposicion Final Duodécima de la Ley Organica 8/2021, de 4 de junio, es la relativa a la
modificacion del RDLeg 5/2000, de 4 de agosto, de modo que el articulo 8.19 del RDLeg 5/2000,
de 4 de agosto, establece, ex novo, como una infraccion muy grave, en materia de relaciones
laborales individuales y colectivas, el incumplimiento de “las obligaciones establecidas en el
articulo 57.3 de la Ley Orgéanica de proteccion integral de la infancia y la adolescencia frente a la
violencia”, y el articulo 4.1.c) del citado texto legal, establece que las sanciones por la comision
de una infraccion muy grave, podra ser:

- En su grado minimo, de 7.501 a 30.000 €.
- En su grado medio de 30.001 a 120.005 €.

- Y en su grado méaximo de 120.006 € a 225.018 €.

Y ello, en atencion a los criterios de graduacion de las sanciones establecidos en el articulo 39 del
RDLeg 5/2000, de 4 de agosto.

De modo que el régimen legal previsto en el articulo 57.3 de la Ley Organica 8/2021, de 4 de
junio, le exige al empresario una actuacion proactiva en la exigencia de la certificacion negativa
del Registro Central de delincuentes sexuales y de trata de seres humanos, con caracter previo a
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la contratacion y durante toda la vigencia de la relacion laboral, y a tal fin podré/debera establecer
un codigo de conducta especifico sobre la obligacion del trabajador de informar sobre cualquier
cambio de situacion en relacion con certificacion negativa del Registro Central de delincuentes
sexuales y de trata de seres humanos.

En este punto, hemos de indicar que la implantacion de un Codigo ético o de conducta, es la forma
en la que se materializa, concreta y expresa una politica de empresa, con el objeto de uniformar
los valores, los criterios y la cultura empresarial®.

Pero, toda politica empresarial necesariamente debe llevar aparejado un sistema de control
especifico, para la detencion de toda conducta potencialmente contraria al Codigo ético o de
conducta implantado, un protocolo especifico de actuacion ante la deteccion de la infraccion de
la norma de conducta, y un sistema sancionador proporcional y adecuado a la infraccion cometida,
que no vulnere la legalidad vigente, y que ademas sea efectivo y claramente disuasorio.

Y en este punto, hemos de hacer expresa referencia al contenido del articulo 20.2 del Estatuto de
los Trabajadores, que establece que “en cualquier caso, el trabajador y el empresario se someteran
en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de la buena fe”, y al articulo 54.2.b) del Estatuto
de los Trabajadores, pues el incumplimiento del codigo de conducta o de una politica empresaria
se configura como una desobediencia a las 6rdenes del empresario y la desobediencia no admite
grados, de modo que puede y debe ser objeto de reproche/sancion por parte del empleador.

Y la actual redaccion, creemos que permite acudir a la extincion del contrato por ineptitud del
trabajador, ya que conforme a lo dispuesto en el articulo 52 del Estatuto de los Trabajadores, el
contrato podra extinguirse por ineptitud del trabajador conocida o sobrevenida con posterioridad
a su colocacion efectiva en la empresa.

En primer lugar, hemos de indicar que la ineptitud existente con anterioridad al cumplimiento de
un periodo de prueba no podra alegarse con posterioridad a dicho cumplimiento.

El Tribunal Supremo ha definido el concepto de ineptitud como aquel que se refiere, de acuerdo
con la doctrina cientifica y la jurisprudencia, y siguiendo también el uso del lenguaje ordinario, a
una inhabilidad o carencia de facultades profesionales que tiene su origen en la persona del
trabajador, bien por falta de preparacion o de actualizacion de sus conocimientos, bien por
deterioro o pérdida de sus recursos de trabajo (percepcion, destreza, falta de capacidad de
concentracion, rapidez, etc.), lo que incluye la falta de titulacién'?, si bien ha de subrayarse que
en tal concepto cabe incluir en primer término la pérdida de las cualidades personales necesarias
para llevar a cabo el trabajo como consecuencia de una disminucion fisica o psiquica del
trabajador, la cual hace que desaparezca o disminuya su rendimiento de manera involuntaria.

Y entendemos que también debe incluirse en el concepto de ineptitud la existencia sobrevenida
de antecedentes en el Registro Central de delincuentes sexuales y de trata de seres humanos, que
conlleva el cese inmediato de la relacion laboral por cuenta ajena o de las practicas no laborales
conforme a lo dispuesto en el articulo 58.2 de la Ley Organica 8/2021, de 4 de junio.

Asimismo y en relacion con la incidencia en los pliegos de contratacion del sector publico,
podemos sefialar que nada impide que la solicitud de certificacion negativa del Registro Central
de delincuentes sexuales y de trata de seres humanos se configure como una obligacion por parte
del contratista y de los eventuales subcontratistas, y que tenga la consideracion de condicion
especial en relacion con la ejecucion del contrato en los pliegos de contratacion, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 202 de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, con el caracter de

% Cfr. Sentencias de la Audiencia Nacional n° 194/2018, de 7 de diciembre (Autos n° 276/2018); y 40/2018,
de 6 de marzo (Autos n° 189/2017).
10 Cfr. Sentencias del Tribunal Supremo de fechas 26/01/1998 y 03/07/1989, entre otras muchas.
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obligacion contractual esencial, a los efectos establecidos en el articulo 211.1.f) de la citada Ley
9/2017, de 8 de noviembre, de modo que sea una causa de resolucion del contrato suscrito con el
sector publico!!.

Y finalmente, y ya para concluir, en relacion con la Administracion publica empleadora, hemos
de indicar que en el ambito de la Administracion publica, los empleados publicos que se
encuentren afectados por lo dispuesto en el articulo 57.3 de la Ley Organica 8/2021, de 4 de junio,
podran cumplimentar una «declaracion responsable», segin modelo normalizado, y prestar
consentimiento expreso a la Administracion para la consulta telematica de sus datos contenidos
en el Registro Central de delincuentes sexuales y de trata de seres humanos!2.

En defecto de consentimiento expreso, se debera aportar personalmente la preceptiva certificacion
negativa del Registro Central de delincuentes sexuales y de trata de seres humanos, exigida en el
articulo 57.3 de la Ley Organica 8/2021, de 4 de junio, de proteccion integral a la infancia y la
adolescencia frente a la violencia.

Asimismo, y en el supuesto de trabajadores extranjeros no comunitarios o que posean otra
nacionalidad ademas de la espafiola de Estados no pertenecientes a la Unidén Europea, ademas se
debera aportar una certificacion negativa de antecedentes penales de su pais de origen o de donde
es nacional, acompanada de su traduccion oficial al castellano.

En el caso de extranjeros cuyos paises no dispongan de un Registro de antecedentes penales,
deberan aportar una certificacion consultar de buena conducta.

También es posible solicitar la legalizacion o apostilla del certificado de antecedentes penales, y
para ello, en la solicitud, se indicara el pais en el que debe producir efectos el certificado, para su
posterior expedicion por parte del Ministerio de Justicia.

BIBLIOGRAFIA

Lépez Alvarez, Maria José. «Aspectos laborales de la Ley Organica de proteccion integral a la
infancia y la adolescencia frente a la violencia: la certificacion negativa del registro central de
delincuentes sexuales», en la obra colectiva El nuevo marco legal de proteccion integral de la
infancia y la adolescencia frente a la violencia en Esparia, obra coordinada por Martinez Garcia,
Clara. Aranzadi (2021). 476 paginas.

Maldonado Montoya, Juan Pablo. «Trascendencia laboral de la Ley Organica 8/2021, de
proteccion integral de la infancia y la adolescencia frente a la violencia», en la obra colectiva
Proteccion integral de menores frente a la violencia, obra dirigida por Fernandez Gonzélez, Maria
Begofia. Aranzadi (2022). 368 paginas.

Martinez Yaiez, Nora Maria. «La carta de derechos fundamentales de la UE y los derechos
profesionales de los trabajadores autonomosy». Temas laborales n° 151/2020.

Morales Vallez, Concepcion. E/ impacto de la normativa sobre proteccion de datos en las
relaciones laborales. SEPIN. (Octubre 2022). 104 paginas. ISBN n° 978-84-1388-632-9.

Morales Vallez, Concepcion. «La integracion del cumplimiento laboral en las estructuras del
Compliance». SEPIN. Edicion electronica referencia SP/DOCT/21997 (Enero 2018).

' Cft. Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Madrid n® 151/2023, de 6 de marzo (Recurso n°
953/2022). Y también las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de
26 de febrero.

12 Cfr. articulo 28 de la Ley 39/2015, de 1 de octubre.

18



Troncoso Reigada, Antonio. «Del principio de seguridad de los datos al derecho a la seguridad
digital». Economia industrial n® 410 (2018) (Ejemplar dedicado a: Ciberseguridad).

VV.AA. «Dictamen 01/2019 sobre el Anteproyecto de Ley Organica de proteccion integral a la
infancia y la adolescencia frente a la violencia». Dictamenes del Consejo Economico y Social n°
1/2019.

19



SEGUNDA MESA REDONDA: “LEY 15/2022, DE 12 DE
JULIO, INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATOY
LA NO DISCRIMINACION”

20



CAPITULO IV.
LA AMPLIACION DE LOS SUPUESTOS DE DISCRIMINACION EN LA LEY 15/2022,
DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATO Y LA NO
DISCRIMINACION.

OSCAR MATEOS DE CABO
Profesor Titular de Derecho Constitucional

Universidad Rey Juan Carlos

La igualdad de trato y la no discriminacidn es un principio basico y esencial de la legislacion
espaiola y también de la Union Europea. La importancia de su rango normativo se demuestra por
la situacion de los preceptos que lo contemplan en la Constitucién de 1978, entre los derechos
fundamentales y libertades publicas de la seccion primera, capitulo segundo del Titulo primero.

En el ordenamiento comunitario ostenta, de igual forma, el maximo rango normativo entre el
Derecho originario, como se puede comprobar en la redaccion del art. 2 del Tratado de la Unidn
Europea, que establece la no discriminacion como uno de los valores comunes de la Unidn, y la
lucha contra la misma, como uno de los objetivos mas importantes.

En este sentido, se puede citar también la Carta de los derechos fundamentales de la Unién
Europea, mientras que, en desarrollo de estos principios se han aprobado bastantes directivas
comunitarias.

En Espafia, el principio de igualdad y en contra de la discriminacion se encuentra recogido en
varios preceptos constitucionales, siendo, el de referencia el art. 14 CE, que predica que los
espafioles son iguales ante la ley, sin que se pueda realizar discriminacion alguna por nacimiento,
raza, sexo religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

En desarrollo de este principio se elabord la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, para la prevencion de conductas discriminatorias.

Mas recientemente, la legislacion para luchar contra las conductas discriminatorias ha sido
ampliada, a través de la incorporacion de nuevos supuestos, en la ley 15/2022, de 12 de julio,
integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

En efecto, una de las aportaciones y novedades de la ley 15/2022 es afiadir, a los motivos de
discriminacion de la normativa constitucional y de la legislacion especifica espaiola, aquellos
otros que son recogidos en las normas comunitarias.

De esta forma, en algunos motivos de discriminacion se produce una coincidencia, entre ambos
ordenamientos, mientras que, ademas, se incorporan nuevos supuestos. Entre los motivos que
pueden dar lugar a discriminacion, que recoge el Derecho de la Union Europea, encontramos
algunos comunes con el espafiol, como los de sexo, origen racial o étnico, discapacidad, edad,
religion o creencias y orientacion sexual

Esta yuxtaposicion de supuestos contra la discriminacion hace que se incluyan en la ley 15/2022,
algunos de los motivos de la normativa anterior. No obstante, también se incorporan nuevos
supuestos, en relacion a su ambito subjetivo de aplicacion, con independencia de la nacionalidad,
de la edad o de la residencia legal, que se encuentran, fundamentalmente, recogidos en el art. 2
de la ley 15/2022.
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De esta forma, el citado precepto recoge, como decimos, los anteriores supuestos, a los que
incorpora nuevos motivos por los cuales se puede sufrir una discriminacion. Esta yuxtaposicion
de motivos, antiguos y nuevos, los podemos sintetizar de la siguiente manera:

1. La discriminacion por razon de nacimiento.
Por origen racial o étnico.

Por sexo.

bl

Por religion.

Por conviccién u opinion.
Por edad.

Por discapacidad.

Por orientacion o identidad sexual.

X % =N @

Por expresion de género, que no se ajuste al binario masculino-femenino.

10. Por enfermedad o condicion de salud.

11. Por estado serologico y/o predisposicidon genética a sufrir patologias y trastornos.
12. Por situacion socioecondmica.

13. Por la discriminacion por lengua.

14. Por la discriminacion por cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Entre las novedades que incorpora el art. 15 de la ley 15/2022 se encuentra la discriminacion por
la expresion de género, por el estado serologico e incluso puede constituir una discriminacion las
exclusiones debidas a la predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos.

Estos motivos de discriminacion vendrias a completar un motivo de discriminacion, que ya existe,
que es el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en la atencion sanitaria. Este derecho
se traduce en la obligacion, para las Administraciones sanitarias, de garantizar “la ausencia de
cualquier forma de discriminacion en el acceso a los servicios y en las prestaciones sanitarias por
razon de cualquiera de las causas previstas en esta ley”.

El citado derecho reviste gran importancia, pues el parrafo segundo de este precepto concreta que
no se puede excluir a nadie de un tratamiento sanitario o de un protocolo de actuacion sanitaria
debido a “la concurrencia de una discapacidad, por encontrarse en situacion de sinhogarismo, por
la edad, por sexo o por enfermedades preexistentes o intercurrentes, salvo que razones médicas
debidamente acreditadas asi lo justifiquen”.

De esta forma, se quiere garantizar que no se produzca una discriminacioén en una larga lista de
grupos de poblacion con necesidades sanitarias especificas, que incluyen a “las personas mayores,
los menores de edad, con discapacidad, pertenecientes al colectivo LGTBI, que padezcan
enfermedades mentales, cronicas, raras, degenerativas o en fase terminal, sindromes
incapacitantes, portadoras de virus, victimas de maltrato, personas en situacion de sinhogarismo,
con problemas de drogodependencia, minorias étnicas, entre otros, y, en general, personas
pertenecientes a grupos en riesgo de exclusion”.

Por otro lado, también es importante la proteccion contra la discriminacion de las personas
mayores, en relacion a las prestaciones sanitarias. No obstante, este precepto resulta un tanto
redundante, pues ya estaba previsto que las competencias sanitarias, ejercidas en Espafia en
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desarrollo del art. 149.1.1 CE, y de la Ley General de Sanidad (LGS) de 1986 implicaban un
respeto del ordenamiento constitucional en materia de discriminacion.

En esta linea, el art. 158.1 CE se refiere a la “garantia de un nivel minimo en la prestacion de los
servicios publicos fundamentales en todo el territorio espafiol”, lo que se desarrolla en el art. 3.2
LGS, que prevé que “el acceso y las prestaciones sanitarias se realizaran en condiciones de
igualdad efectiva”, lo que permite un sistema que respeta los derechos a la vida, a la igualdad y a
la no discriminacion.

La propia Ley General de Sanidad espafiola declara la “condicion de norma basica en el sentido
previsto en el art. 149.1.16 de la Constitucion”, a lo que afiade que “las Comunidades Autobnomas
podran dictar normas de desarrollo y complementarias de la presente Ley en el ejercicio de las
competencias que les atribuyen los correspondientes Estatutos de Autonomia” (art. 2 LGS).

Sin embargo, aunque la legislacion en Espana sobre el derecho a la vida, la salud y la no
discriminacion resulta muy clara, durante la pandemia del Coronavirus, no se ha aplicado la
legislacion y la normativa especifica sobre esta materia para la proteccion de los mayores
residentes en asilos.

En efecto, segin los datos oficiales del Instituto de Mayores y Servicios Sociales (IMSERSO), en
Espafia ha habido mas de 30.600 defunciones de ancianos con coronavirus, en residencias de
mayores'?, lo que contrasta con los fallecidos durante el mismo periodo de tiempo en otros paises
de nuestro entorno en los que los pacientes, que no se podian atender, fueron llevados a otros
centros hospitalarios, en autobuses o trenes medicalizados.

En Espaiia se hizo una utilizacion fraudulenta del documento de “Recomendaciones éticas ante
la pandemia del Covid-19” de la Sociedad Espaiiola de Medicina Intensiva, Critica y Unidades
Coronarias, para excluir a este colectivo de las prestaciones sanitarias a las que tenia derecho por
encontrarse asi recogido en la Constitucion y en el resto de la normativa especifica.

Esta cuestion la hemos analizado en un articulo en una revista cientifica, en la que hemos llegado
a la conclusion de que no se pueden justificar determinadas decisiones politicas o sanitarias, sobre
la base de la aplicacion de documentos o de informes elaborados por una sociedad cientifica o
médica, para discriminar claramente a determinados colectivos por su edad o por cualquier otra
circunstancia social o personal'*.

Resulta cierto que el apartado segundo del art. 2 de la ley 15/2022 se recoge la doctrina
constitucional, de que se pueden establecer diferencias de trato, en el caso de que los criterios
para esa diferenciacion se ajusten a un criterio razonable y objetivo, con el fin de conseguir un
proposito legitimo.

También lo es que las diferencias de trato seran posibles cuando se establezcan de esta forma por
una norma con rango de ley, o si es el resultado de disposiciones normativas o decisiones
generales emanadas por las Administraciones publicas, cuyo propoésito sea la proteccion de las
personas o de grupos de poblacion que sean objeto de acciones especificas encaminadas a la
mejora de sus condiciones de vida.

Pero no resultan ni legal ni éticas las decisiones que sobre este asunto han adoptado las
autoridades publicas espafolas, que han utilizado los informes de la Sociedad Espafiola de

13 https://www.mscbs.gob.es/profesionales/saludPublica/ccayes/alertas Actual/nCov/documentos/Informe
Semanal Residencias 20210302.PDF.

14 MATEOS DE CABO, O. 1.: “El derecho a la vida y a la salud de las personas mayores en la pandemia
del Covid-19 y los protocolos médicos en Italia y en Espafa”, en Queste Istituzioni n® 2/2022, pp. 71-110.
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Medicina Intensiva, para imponer, en contra de los principios constitucionales basicos de igualdad
y no discriminacion, el criterio que se denomina como el “valor social de la persona enferma”.

Segun este concepto de “valor social” se limitan las prestaciones sanitarias, en funcion de la edad
a las personas que podian beneficiarse de los medios mecéanicos para la respiracion o en funcion
de sus patologias previas. En nuestra opinion, dicha decision constituye una clara “conducta
discriminatoria, en contra de los colectivos de mayor edad, discapacidad o enfermedad, que incide
directamente en un derecho fundamental tan importante como es el de la vida que debe intentar
siempre ser preservado”!>.

Por otro lado, las responsabilidades y prescripciones que recoge la ley 15/2022 no deben
entenderse unicamente aplicables al sector publico, sino que el apartado 4 del art. 2 de la citada
norma aclara que seran también de aplicacion a “las personas fisicas o juridicas de caracter
privado que residan, se encuentren o actien en territorio espafiol”, con independencia de la
nacionalidad, del domicilio o de la residencia.

Esperemos que en el futuro, el parrafo cuarto del art. 2 de la ley 15/2022, que prescribe que “la
enfermedad no podra amparar diferencias de trato distintas de las que deriven del propio proceso
de tratamiento de la misma, de las limitaciones objetivas que imponga para el ejercicio de
determinadas actividades o de las exigidas por razones de salud publica” sea, verdaderamente, de
aplicacion tanto para autoridades publicas como para particulares.

En cuanto a las consecuencias juridicas de la ampliacion de los supuestos de discriminacion, que
regula la Ley Organica 6/2022, de 12 de julio, complementan a los de la ley 15/2022, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion, modificando la ley organica 10/1995, de 23 de
noviembre del Cédigo Penal.

De esta forma, se incluye un cuarto supuesto, entre las circunstancias agravantes, por motivos
racistas, antisemitas, antigitanos u otra clase de discriminacion referente a la ideologia, la religion,
creencias y otros motivos de discriminacién

También se modifican los puntos 1 y 2 del art. 510 del Codigo Penal para castigar con una pena
de prision de 1 a 4 afios y multa de 6 a 12 meses, las distintas conductas que inciten al odio,
violencia contra un grupo, motivos racistas, antisemitas, antigitanos, ideologia, religion, sexo,
enfermedad o discapacidad, entre otras discriminaciones.

15 Ibidem. p. 108.
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CAPITULOYV.
LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LAIGUALDAD DE TRATO Y LANO
DISCRIMINACION. NUEVAS OBLIGACIONES PARA LAS EMPRESAS.

JUAN CARLOS MERINO SAN ROMAN

Director de Capital Humano y Juridico IMA IBERICA

SUMARIO
I. OBJETIVOS DE LA LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA
IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACION. II. AMBITO DE APLICACION
OBJETIVO DE LA NORMA DESDE EL PUNTO DE VISTA LABORAL Y DE
SEGURIDAD SOCIAL. III. ACCESO AL EMPLEO POR CUENTA AJENA, PUBLICO O
PRIVADO.

I. OBJETIVOS DE LA LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA
IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACION.

Se trata de una ley sobre derecho antidiscriminatorio especifico cuyo marco viene a regular
aquellos supuestos de discriminacion que existen y a los que estan por venir. En este sentido, la
propia norma sefiala que “los desafios de la igualdad cambian con la sociedad y, en consecuencia,
también deberan hacerlo en el futuro las respuestas debidas”. De hecho, son principios
inspiradores de la Ley 15/2022, de 12 de julio:

e Elestablecimiento de un marco legal adecuado para la prevencion, atencion y eliminacion
de todas las formas de discriminacion.

e Elimpulso de la aplicacion transversal de la igualdad de trato en la formulacion, ejecucion
y evaluacion de las politicas publicas.

e La coordinacion entre las diferentes administraciones publicas y la colaboracidn entre las
mismas, los agentes sociales y la sociedad civil organizada, todo ello para favorecer la
corresponsabilidad social ante la discriminacion.

La ley persigue un doble objetivo: “prevenir y erradicar cualquier forma de discriminacion y
proteger a las victimas, intentando combinar el enfoque preventivo con el enfoque reparador, el
cual tiene también un sentido formativo y de prevencion general”. Por tanto, se trata de una ley
de garantias, integral y general, frente a otras leyes sectoriales y que operan a modo de legislacion
general de proteccion ante cualquier discriminacion, con un marcado caracter integral respecto de
los motivos de discriminacion. Con ello se pretende hacer frente de manera omnicomprensiva a
todas las formas de discriminacion y, al mismo tiempo, dotar de instrumentos que permitan
conseguir tal fin.

II. AMBITO DE APLICACION OBJETIVO DE LA NORMA DESDE EL PUNTO DE
VISTA LABORAL Y DE SEGURIDAD SOCIAL
e Con caracter previo y para contextualiza el ambito objetivo de aplicacion de la norma,
desde el punto de vista laboral y de seguridad social, la regulacion establecida en la misma
contiene implicaciones relevantes que impactan sobre:

25



El empleo, por cuenta ajena y por cuenta propia, que comprende el acceso, las
condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, la promocion
profesional y la formacion para el empleo.

El acceso, promocion, condiciones de trabajo y formacion en el empleo publico.

La afiliacion y participacion en organizaciones politicas, sindicales, empresariales,
profesionales y de interés social o econdomico.

La proteccion social, las prestaciones y los servicios sociales.

Igualmente, la norma contiene una serie de disposiciones que son especificas del ambito
laboral en su articulo 9, relativo al “derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en
el empleo por cuenta ajena”; articulo 10 referente a la “negociacion colectiva”; y articulo
11 sobre el “derecho a la igualdad de trato y no discriminacion en el trabajo por cuenta
propia”.

Por otra parte, el articulo 25.1 de la ley, en relacion con las medidas de proteccion y
reparacion frente a la discriminacion, incluye la obligacion a la aplicacion de métodos o
instrumentos suficientes para que sean detectadas tales conductas y la adopcion de
medidas preventivas junto con la articulacion de medidas adecuadas para el cese de las
situaciones discriminatorias.

A su vez, el articulo 27.2 de la Ley, en relacion con la atribucion de responsabilidad
patrimonial y reparacion del dafio, hace extensible dicha responsabilidad a las personas
empleadoras o prestadoras de bienes y servicios cuando la discriminacion, en la que se
incluye el acoso, se produzca dentro de su ambito de organizacion o direccion y no se
hayan cumplido con las obligaciones previstas del articulo 25.1 sefaladas en el apartado
anterior.

De este modo, se impone de forma indirecta la obligacion de que las empresas cuenten
con protocolos de discriminacion ya que las personas empleadoras o prestadoras de
bienes y servicios seran responsables de las discriminaciones que puedan surgir en su
ambito organizativos en el caso de no tomar y desarrollar medidas para evitarlo.

No se especifica el tipo de métodos o instrumentos suficientes para su deteccion, la
adopcion de medidas preventivas, y la articulacion de medidas adecuadas para el cese de
las situaciones discriminatorias. Lo que es obligatorio es que las empresas realicen
acciones como puedan ser formativas, informativas u otras. Tendran que promover
acciones destinadas a promover las condiciones de igualdad de trato y no discriminacion,
informando a la representacion legal de los trabajadores y publicitar las acciones en
materia de igualdad.

A su vez, la disposicion adicional quinta, con el titulo “cumplimiento de las disposiciones
previstas en la Ley integral para la igualdad de trato y la no discriminacion en materia de
negociacion colectiva y laboral” establece que “las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas elaboraran un informe con cardcter anual sobre el
cumplimento de las disposiciones previstas en los articulos 9, 10 y 11 de la Ley integral
para la igualdad de trato y no discriminacioén”. Esta obligacion de elaboracion de un
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informe anual va a posibilitar a los agentes sociales a que se retinan y de forma indirecta
operara como un incentivo para la adopcion de medidas'®

III. ACCESO AL EMPLEO POR CUENTA AJENA, PUBLICO O PRIVADO.

La norma de forma expresa recoge que las empresas no podrdn establecer limitaciones,
segregaciones o exclusiones por las causas sefialadas en la norma para el acceso al empleo por
cuenta ajena, publico o privado, incluidos:

e Los criterios de seleccion,

e La formacion para el empleo,

e En la promocion profesional,

e En la retribucion,

e FEn lajornada y demas condiciones de trabajo,
e En la suspension del contrato de trabajo,

e Fldespido u otras causas de extincion del contrato de trabajo.

En este sentido, con relacion a los criterios de seleccion, las empresas han de establecer politicas
o protocolos que determinen de forma clara y objetiva el proceso de evaluacion de los candidatos.
Por tanto, a los candidatos se les tendra que evaluar atendiendo a los requisitos propios que se
requieran para el puesto de trabajo al que opten, con total transparencia sobre los mismos y con
indicadores y parametros que sean lo mas precisos posibles y equiparables. Adviértase, que la
norma de forma expresa en su articulo 9.5 recoge que “el empleador no podra preguntar sobre las
condiciones de salud del aspirante al puesto”. La interpretacion de la prohibicién contemplada en
la norma ha de realizarse de forma genérica de tal modo que extiende sus efectos tanto en los
procesos de acceso al empleo como en los de promocion!’.

Por su parte, y en relacion con la formacion para el empleo y la promocidn profesional, también
se tienen que establecer criterios claros y objetivos que se comuniquen a los individuos, lo que
implica, entre otras medidas, que los procesos de gestion del desempefio establezcan mecanismos
que permitan una evaluacion eficaz para poder valorar al trabajador y decidir sobre su carrera
profesional.

De igual forma, respecto a la retribucion, las politicas salariales que se establezcan han de ser
objetivas recogiendo los criterios a aplicar y la estructura salarial. Adviértase que se habilita la
via reglamentaria para poder “exigir a los empleadores cuyas empresas tengan mas de 250
trabajadores, que publiquen la informacion salarial necesaria para analizar los factores de las
diferencias salariales, teniendo en cuenta las condiciones o circunstancias del articulo 2.1”.

A su vez, en la jornada y demas condiciones de trabajo y las causas de suspension del contrato de
trabajo, las empresas tendran que cefirse a lo establecido en la normativa de referencia,

1 LOUSADA AROCHENA, JOSE F.:« Ley 15/2022, de 12 julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion: incidencia en el Derecho del Trabajo», Elderecho.com, Lefebvre, 2022.
https://elderecho.com/ley-15-2022-igualdad-trato-no-discriminacion-derecho-del-trabajo
7 VV.AA.: «Analisis de la Ley 15/2022, de 12 de julio Integral para la igualdad de trato y la no
discriminaciony, Servicio de Estudios UGT, nim. 53, julio 2022. https://servicioestudiosugt.com/analisis-
de-la-ley-15-2022-integral-para-la-igualdad-de-trato-y-la-no-discriminacion-12-de-julio/
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estableciendo procedimientos claros que permitan identificar con parametros objetivos las
decisiones a tomar.

Por ultimo, y con relacion al despido y otras causas de extincion del contrato de trabajo, la norma
recoge un criterio consolidado para el caso de que el demandante aporta indicios de
discriminacion como la enfermedad o la incapacidad temporal transitoria, en cuyo caso la carga
de la prueba recae sobre la empresa'®.

8 VV.AA.:« La enfermedad como motivo prohibido de discriminacién | Un aspecto especifico de la Ley
15/2022», Tirant lo Blanch, Tirant Editorial, 2022. https:/tirant.com/actualidad-juridica/noticia-la-
enfermedad-como-motivo-prohibido-de-discriminacion-un-aspecto-especifico-de-la-ley-15-2022/
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CAPITULO VI.

BONIFICACION DEL 100% DE LA CUOTA EMPRESARIAL SI CONTRATA A
SUSTITUTO/A DE ViCTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL.

BEGONA GARCIA GIL
Profesora Titular de Universidad de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

Universidad Rey Juan Carlos

SUMARIO: I. INTRODUCCION II. CONCEPTO DE ViCTIMA DE VIOLENCIA
SEXUAL. III. BONIFICACION DE LA CUOTA EMPRESARIAL A LA SEGURIDAD
SOCIAL DEL CONTRATO DE SUSTITUTO/A DE ViCTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL

I. INTRODUCCION

El modelo de relaciones laborales espafiol se ha visto modificado por la reforma laboral y la
regulacion de las nuevas bonificaciones en materia de contrataciones.

Siguiendo la estela de las medidas de politica de empleo desarrolladas en la historia de nuestro
pais las nuevas modificaciones pretender proteger aquellos colectivos especialmente vulnerables
con el fin de procurar que su contratacién no se vea afectada por su condicion de vulnerabilidad.

Bajo el paraguas de la Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual se pretende la proteccion expresa de las victimas de violencia sexual en todos los
ambitos, entre ellos, como es 1dgico el del trabajo.

En este sentido, las empresas que formalicen “contratos de interinidad” (ahora denominados
contratos de sustitucion), siempre que el contrato se celebre con una persona desempleada, para
sustituir a trabajadoras victimas de violencia sexual que hayan suspendido su contrato de trabajo
o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo tendran derecho
a una bonificacion del 100% de las cuotas empresariales a la SS por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o durante 6 meses en los
supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. Téngase en cuenta que la
reincorporacion se debe llevar a cabo en las mismas condiciones existentes en el momento de la
suspension del contrato de trabajo.
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1L CONCEPTO DE ViCTIMA DE VIOLENCIA SEXUAL

Se consideran violencias sexuales los actos de naturaleza sexual no consentidos o que condicionan
el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, lo que incluye la
agresion sexual, el acoso sexual y la explotacion de la prostitucion ajena, asi como todos los
demas delitos previstos en el titulo VIII del libro II del Codigo Penal (al que da nueva redaccion
la disp. final 4* LO 10/2022) orientados especificamente a proteger a personas menores de edad.
También quedan comprendidos en este ambito las violencias sexuales cometidas en el ambito
digital (difusion de actos de violencia sexual a través de medios tecnoldgicos, pornografia no
consentida y extorsion sexual). Asimismo, abarca la mutilacion genital femenina, el matrimonio
forzado, el acoso con connotacion sexual y la trata con fines de explotacion sexual. Por tGltimo,
se incluye el feminicidio sexual, como la violacion mas grave de los derechos humanos vinculada
a las violencias sexuales.

I11. BONIFICACION DE LA CUOTA EMPRESARIAL A LA SEGURIDAD
SOCIAL DEL CONTRATO DE SUSTITUTO/A DE VICTIMA DE VIOLENCIA
SEXUAL

Conforme a la. DA 9* del RDL 1/2023 “Los contratos de duracion determinada que se celebren
con personas desempleadas para sustitucion de trabajadoras victimas de violencia de género o de
violencias sexuales que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho a la
movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo daran derecho a las bonificaciones previstas
en el articulo 21.3 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion
Integral contra la Violencia de Género, y el articulo 38.2 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de
septiembre, de garantia integral de la libertad sexual, respectivamente.

Sin perjuicio de lo anterior, a dichas bonificaciones le seran de aplicacion el capitulo 1 de
disposiciones generales de este real decreto-ley, asi como las normas comunes a las bonificaciones
en la cotizacion previstas en la seccion 3. del capitulo II del mismo.”

Enrelacion con lo anterior, los articulos 21.3 de la Ley Organica 1/2004 y 38.3 de la Ley Organica
10/2022, establecen lo siguiente: “Las empresas que formalicen contratos de interinidad, para
sustituir a trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato de
trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran
derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por
contingencias comunes durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o
durante seis meses en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo.

Cuando se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones existentes en
el momento de la suspension del contrato de trabajo, garantizandose los ajustes razonables que se
puedan preciar por razén de discapacidad.” Articulo 38.3 Ley Organica 10/2022, sobre derechos
laborales y de Seguridad Social. “3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad,
siempre que el contrato se celebre con una persona desempleada, para sustituir a trabajadoras
victimas de violencia sexual que hayan suspendido su contrato de trabajo o ejercitado su derecho
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a la movilidad geografica o al cambio de centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion
del 100 por 100 de las cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando se produzca la
reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones existentes en el momento de la
suspension del contrato de trabajo, garantizandose los ajustes razonables que se puedan preciar
por razon de discapacidad.”

Respecto de la situacion de victima sexual es necesario en la misma medida justificar la condicion
de victima sexual mediante la correspondiente documentacion acreditativa.

La acreditacion se puede producir de forma administrativa, por sentencia o por cualquier otro
titulo.

La acreditacion administrativa se realiza mediante el informe de los servicios sociales, de los
servicios especializados de acogida destinados a las victimas de violencia sexual de la
Administracion Publica competente, o de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en los casos
de la actuacion inspectora.

Mediante sentencia recaida en el orden correspondiente.

O bien por el titulo debido.

En el caso de la empresa beneficiaria de la bonificacion también debe cumplir unos requisitos
especificos:

Pueden ser beneficiarios las empresas u otros empleadores, las personas trabajadoras por cuenta
propia o auténomas, las sociedades laborales o cooperativas por la incorporacion de personas
socias trabajadoras o de trabajo y las entidades publicas y privadas sin animo de lucro.

Para poder acceder a los incentivos deben cumplirse los siguientes requisitos:

Hallarse al corriente en el cumplimiento de las obligaciones tributarias.
- Encontrarse al corriente en el cumplimiento de sus obligaciones con la Seguridad Social.

- No haber sido inhabilitado para obtener subvenciones y ayudas publicas y para gozar de
beneficios e incentivos fiscales o de la Seguridad Social.

- No haber sido excluido de acceso a ayudas, subvenciones, bonificaciones por la comision
de infracciones graves o muy graves establecidas en la LISOS (Ley de Infracciones y
Sanciones en el orden Social).
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- Contar con un Plan de Igualdad para las empresas de mas de 50 personas trabajadoras.

- Mantener a la persona destinataria del incentivo al menos tres afios des de la fecha de inicio
del contrato o transformacion.

A los efectos de medir el mantenimiento de empleo no deben tenerse en cuenta las extinciones
por causas objetivas, despidos disciplinarios no declarados o reconocidos improcedentes,
despidos colectivos, dimision, jubilacion, muerte, incapacidad, resolucion del periodo de prueba,
expiracion del contrato de formativo, fin de llamamiento del contrato fijo discontinuo y contratos
de discapacitados de centros especiales que pasen a ser contratadas por una empresa.

En caso de que se incumpla el requisito del mantenimiento de empleo, la empresa debera devolver
todos los beneficios aplicados en las cuotas, con recargo ¢ intereses de demora.
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CAPITULO VII.
DERECHOS LABORALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL DE LAS VICTIMAS DE
VIOLENCIA SEXUAL.

SERGIO GONZALEZ GARCIA
Profesor Contratado Doctor

Universidad Rey Juan Carlos

1. La garantia integral de la libertad sexual

La Ley 10/2022 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual («Ley de Solo si es
si») tiene por objeto «la garantia y proteccion integral del derecho a la libertad sexual y la
erradicacion de todas las violencias sexuales» (articulo 1.1). Y su finalidad es «la adopcion y
puesta en practica de politicas efectivas, globales y coordinadas entre las distintas
administraciones publicas competentes, a nivel estatal y autondmico, que garanticen la
sensibilizacidn, prevencidn, deteccion y la sancion de las violencias sexuales, e incluyan todas las
medidas de proteccion integral pertinentes que garanticen la respuesta integral especializada
frente a todas las formas de violencia sexual, la atencion integral inmediata y recuperacion en
todos los ambitos en los que se desarrolla la vida de las mujeres, nifias, nifios y adolescentes, en
tanto victimas principales de todas las formas de violencia sexual» (articulo 1.2).

Conforme a lo dispuesto en el articulo 3.1 de la Ley del Soélo si es si, el ambito de aplicacion
objetivo de la norma comprende las violencias sexuales, que se definen «como cualquier acto de
naturaleza sexual no consentido o que condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier
ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital», y, en todo caso, «los delitos previstos en
el Titulo VIII del Libro II de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, la
mutilacion genital femenina, el matrimonio forzado, el acoso con connotacion sexual y la trata
con fines de explotacion sexual», prestando «especial atencion a las violencias sexuales cometidas
en el ambito digital, lo que comprende la difusion de actos de violencia sexual, la pornografia no
consentida y la infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicosy.
También se considera «incluido en el ambito de aplicacion, a efectos estadisticos y de reparacion,
el feminicidio sexual, entendido como homicidio o asesinato de mujeres y nifias vinculado a
conductas definidas en el siguiente parrafo como violencias sexuales».

El ambito de aplicacion subjetivo y espacial se proyecta sobre «las mujeres, nifias y nifios que
hayan sido victimas de violencias sexuales en Espafa, con independencia de su nacionalidad y de
su situacion administrativa; o en el extranjero, siempre que sean de nacionalidad espafiola,
pudiendo a estos efectos recabar la asistencia de embajadas y oficinas consulares prevista en el
articulo 51, todo ello sin perjuicio de lo establecido en la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del
Poder Judicial, respecto a la competencia de los tribunales espafioles» (articulo 3.2).

Aunque existe una estrecha relacion entre la Ley del Solo si es si y la Ley contra la violencia de
género (que modifica en su disposicion final novena), tienen un ambito de aplicacion distinto. La
Ley contra la violencia de género tiene por objeto «actuar contra la violencia que, como
manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los
hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad,
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aun sin convivenciay (articulo 1.1). Y, dentro de este ambito, establece «medidas de proteccion
integral cuya finalidad es prevenir, sancionar y erradicar esta violencia y prestar asistencia a las
mujeres, a sus hijos menores y a los menores sujetos a su tutela, o guarda y custodia, victimas de
esta violencia» (articulo 1.2). La violencia de género «comprende «todo acto de violencia fisica
y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las coacciones o la
privacion arbitraria de libertad» (articulo 1.3). Por lo que hay violencias sexuales que no son
violencia de género (cuando falte el componente del género o la relacion de afectividad)’ y
viceversa (cuando no se vea comprometida la libertad sexual).

La Ley del Solo si es si tiene un caracter integral (el legislador emplea esta palabra en 114
ocasiones) y transversal (incorpora 16 disposiciones finales que modifican 16 leyes distintas de
naturaleza administrativa, penal, procesal, laboral, etc.)

Dejando a un lado la polémica que ha suscitado la vertiente penal de la Ley del Sélo si es si (y su
ulterior reforma) 2°, en clave laboral cabe distinguir dos bloques: 1) la regulacion de los deberes
de prevencion y sensibilizacion; y 2) la incorporacion de una serie de derechos laborales y de
seguridad social que tienen como finalidad proteger a las victimas de las violencias sexuales®.

Esta ponencia trata sobre este Gltimo bloque y, en particular, a la interaccion entre la Ley del Solo
si es siy la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI (“Ley Trans”).

2. Derechos laborales

El capitulo II («Autonomia econdmica, derechos laborales y vivienda) del Titulo IV («Derecho a
la asistencia integral especializada y accesible») de la Ley del Solo si es si atribuye a las victimas
de violencias sexuales una serie de derechos que condujeron a la modificacion de distintas normas
de contenido laboral.

Y RAMOS QUINTANA, MARGARITA ISABEL: «Violencia sexual y relaciones de trabajo: la libertad
sexual de las mujeres y las nuevas garantias legales», Trabajo y Derecho, mim. 99, 2023.

20 Vease, por ejemplo, El Mundo, Asi queda la ley del ‘si es si’ tras la reforma», de 21 de abril de 2023,
disponible en https://www.elmundo.es/espana/2023/04/21/644251e1{dddffbf238b457¢.html.

2l MONEREO PEREZ, JOSE LUIS y RODRIGUEZ INIESTA, GUILLERMO: «Las medidas de
Seguridad Social y otros instrumentos de proteccion social en la ley organica 10/2022, de garantia
integral de la libertad sexual (conocida de manera popular como Ley del si es si)», Revista de Derecho de
la Seguridad Social, Laborum, num. 33, 2022, p. 27-28.
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A. Derechos reconocidos a las victimas que trabajan por cuenta ajena

El articulo 38.1 de la ley del Solo si es si atribuye a las victimas de violencias sexuales los mismos
derechos laborales que a las victimas de violencia de género, esto es, derecho «a la reduccion o a
la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo,
a la adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razon de su discapacidad
para su reincorporacion, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y
a la extincion del contrato de trabajo» (articulo 38.1).

En consonancia con los derechos que se reconocen en el articulo 38.1 de la Ley del Solo si es si,
la disposicion final 14* de la norma modifico inicialmente el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
incorporando en los articulos 37.8 (reduccion de jornada y trabajo a distancia), 40.4 (traslado o
cambio de centro de trabajo y, en su caso, regreso a su puesto de trabajo), 45.1.n) (causas de
suspension), 49.1.m) (causas de extincion), 53.4.b) (nulidad del despido objetivo) y 55.5.b)
(nulidad del despido disciplinario) distintas expresiones para incluir a las victimas de violencias
sexuales (se olvido quiza de modificar dentro de este primer bloque los articulos 11.4 b) y 14.3
del Estatuto de los Trabajadores, introduciendo la violencia sexual como causa de interrupcion de
la duracion de los contratos formativos o como motivo para paralizar el periodo de prueba)®.

Posteriormente, la Ley Trans elimind en su disposicion final 14? las referencias a las victimas de
violencias sexuales que se incluian en los articulos 37.8, 40.4 y 5, 45.1.n), 49.1.m), 53.4.b) y
55.5.b) del Estatuto de los Trabajadores (por lo que el articulo 38.1 de la Ley del Solo si es si se
remite en su mayoria a una regulacion que ya no existe). De modo que unicamente se mantendrian
los derechos que el articulo 38 reconoce y no remite al Estatuto de los Trabajadores, entre los que
se incluyen la suspension con derecho a reserva de puesto de trabajo de una duraciéon maxima de
hasta 18 meses, la justificacion de las faltas y su remuneracion y las medidas de proteccion social.

Para algunos autores, la contrarreforma laboral que efectiia la Ley Trans se debe a la existencia
de distintas normas que comparten espacio y modifican, a su vez, el contenido de otras de
aplicacion general?. La derogacion de los preceptos que incorpor6 la Ley del Solo si es si a través
de la Ley Trans seria consecuencia de una descoordinacion legislativa?*.

En el proyecto de la Ley Solo si es si que arrancé en julio de 2021 se anunciaba en una disposicién
final que se «pretendia introducir diversos derechos laborales para las victimas de violencias
sexuales, en la linea de lo previsto en la normativa actual para las victimas de violencia de
género». El objetivo era equiparar a las victimas de las violencias sexuales con las de violencia
de género o terrorismo, asi como introducir un nuevo derecho de rescision indemnizada para todos
ellos en los casos de movilidad geografica.

22 ALVAREZ CUESTA, HENAR: «La proteccion laboral y social de las victimas de violencias sexuales
en la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexualy, Temas
laborales, nim. 155, 2023, pp. 11-37.

2 GOERLICH PESET, JOSE MARIA: ;Qué ha pasado con los derechos laborales de las victimas de
violencia sexual?, El foro de labos, disponible en https://www.elforodelabos.es/2023/03/que-ha-pasado-
con-los-derechos-laborales-de-las-victimas-de-violencia-sexual/, consultado por el Gltima vez el 5 de
junio de 2023.

24 GOERLICH PESET, JOSE MARIA: ;Qué ha pasado con los derechos laborales de las victimas de
violencia sexual?, cit.
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En sentido contrario, el proyecto de Ley Trans que se present6 en el Congreso a finales de junio
de 2022% pretendia, conforme a lo dispuesto en su preambulo, dotar a las «personas LGTBI que
sufran violencia en el ambito familiar o violencia intragénero de los mismos derechos laborales
que las victimas de violencia de género». A estos efectos, el articulo 3 0) recogia la siguiente
definicion de violencia intragénero en su texto inicial: «violencia en sus diferentes formas, como
fisica, psicologica, econdmica o sexual, entre otras, que se produce en el seno de las relaciones
afectivas y sexuales entre personas del mismo sexo y/o género y que constituye una manifestacion
de poder cuya finalidad es dominar y controlar a la victimay. Y el articulo 65 recogia una serie de
«Medidas de proteccion frente al violencia en el ambito familiar y frente a la violencia
intragénero», entre las que se incluia el reconocimiento a las victimas de los «derechos laborales
y de Seguridad Social que se atribuyen a las victimas de violencia de género en el articulo 21 de
la Ley contra la violencia de género. De ahi que en la disposicion final 15 se propusiese la
modificacion de los articulos 37.8, 40.4 y 5, 45.1 n), 49.1 m), 53.4 b), 55.5 b) del Estatuto de los
Trabajadores.

En el debate de la comision se presentaron distintas enmiendas por los grupos Socialista
(enmiendas 18 y 43) y Popular (enmiendas 318 y 323). Las enmiendas del grupo Socialista
sostenian la innecesaria introduccion de una especifica de nocion de violencia intragénero pues
«la actual regulacion de la violencia doméstica y de la violencia de género da cobertura a todos
los supuestos y trae causa de la igualdad entre hombre y mujeresy; y «la regulacion de la violencia
intragénero genera un plano de proteccion superpuesto que induce a confusion». Por lo que se
proponia la supresion de la definicion prevista en el articulo 3 del proyecto (enmienda 18); y la
eliminacion de las referencias que se hacian a ella en las normas de Estatuto de los Trabajadores
mediante la disp. final 15* (enmienda 43). Las enmiendas del grupo Popular coincidian con el
sentido, pero no contenian otra justificacion que la existencia de una mejora técnica. En la
Comision de igualdad se aprobaron estas enmiendas, de modo que en el texto definitivo
desaparecio la violencia intragénero.

La tramitacioén parlamentaria dio lugar a que se produjese una contradiccion con respecto a la
redaccion de los articulos 37.8, 40.4, 40.5, 45.1 n), 49.1 m), 53.4 b) y 55.5 b) del Estatuto de los
Trabajadores: la Ley Trans recupero6 la redaccion anterior a la Ley del Solo si es si, olvidandose
de las «violencias sexuales». Y, aunque la interpretacion sistematica de las distintas normas pueda
conducir a defender la redaccion prevista en la ley anterior (se mantienen todas las modificaciones
que introdujo la Ley de Solo si es si en materia Seguridad Social vinculadas a los referidos
articulos del Estatuto de los Trabajadores), conforme a lo dispuesto en el articulo 2.2 Cddigo
Civil, prevaleceria la ley posterior.

La doctrina se ha planteado qué sucede con las situaciones que estan protegidas por el texto
anterior a la entrada en vigor de la Ley Trans (por ejemplo, suspension del articulo 45.1 n) del
Estatuto de los Trabajadores) y con las que surjan con posterioridad®®. En principio, no parece
que tenga cabida la interpretacion sistematica de la norma para incluir a las victimas de violencia
sexual dentro de la violencia de género, ya que el ambito objetivo y subjetivo no son plenamente
coincidentes. Por lo que Ginicamente cabria acudir a la analogia, al amparo de los preceptos de la
Ley General de la Seguridad Social que presuponen la vigencia de la proteccion contractual de
las victimas de violencia sexual (por ejemplo, el articulo 165.5 de la Ley General de la Seguridad

25 Presentado el 29/06/2022, calificado el 08/09/2022 y publicado el 12/09/2022 (Boletin Oficial de las
Cortes Generales - Congreso de los Diputados - XIV Legislatura num. 113-1), disponible en :
https://www.congreso.es/es/proyectos-de-

ley?p_p_id=iniciativas&p _p_lifecycle=0&p_p_state=normal&p_p_mode=view& _iniciativas_mode=mos
trarDetalle& iniciativas legislatura=XIV& iniciativas id=121%2F000113.

26 GOERLICH PESET, ;Qué ha pasado con los derechos laborales de las victimas de violencia sexual?,
cit.
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Social, en relacion con la referida suspension, y los articulos 207.1 y 267, con respecto al
desistimiento). Y ello sin perjuicio de las ulteriores modificaciones, donde la analogia puede
resultar insuficiente (por ejemplo, la desaparicion de la resolucion indemnizada por movilidad
geografica afecta a las victimas de violencia de género y de violencia sexual).

B. Derechos reconocidos a las victimas que trabajan por cuenta propia

La disposicion final 11* de la Ley del Sélo si es si modifico varios preceptos de la Ley del Estatuto
del Trabajo auténomo con el fin de equiparar la violencia sexual con la violencia de género
(articulos 14.5, 15.1.g) y 16.1.f). El Proyecto de Ley Trans no contenia nada mas que una
modificacion de la Ley del Estatuto del trabajo autonomo (disposicion final 10%) y esta afectaba
al articulo 4.3.a), que no se referia a la violencia intragénero. Por lo que las victimas de violencias
sexuales se han mantenido en el texto.

La disposicion final 16.8 de la Ley del Solo si es si modificé el articulo 331.1.d) Ley General de
la Seguridad Social para considerar «La violencia de género o la violencia sexual determinante
del cese temporal o definitivo de la actividad de la trabajadora autébnomay, recogiéndose idéntica
prevision respecto a las socias trabajadoras de cooperativas de trabajo asociado (articulo 335 Ley
General de la Seguridad Social) y respecto a las trabajadoras autonomas que desarrollen
conjuntamente su actividad con otros (articulo 336 Ley General de la Seguridad Social).

Asimismo, en orden a la reanudacion de la prestacion o subsidio por desempleo, el articulo
271.4.b) de la Ley General de la Seguridad Social establece que las trabajadoras autonomas que
la soliciten con posterioridad al plazo general de veinticuatro meses desde el inicio de la
suspension deben acreditar que el cese tiene su origen en una violencia sexual. La posterior
modificacion que se introduce por la Ley 3/2023, de 28 de febrero, de empleo (Ley de empleo)
no cambia este aspecto.

C. Derechos reconocidos a las funcionarias

El articulo 40 de la Ley del Soélo si es si concede similares derechos a las funcionarias publicas
victimas de violencias sexuales: 1) les reconoce el derecho a la reduccion o a la reordenacion de
su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica de centro de trabajo y a la excedencia en los
términos que se determinen en su legislacion especifica; 2) con respecto a las «ausencias totales
o parciales al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia
sexual sufrida por una mujer funcionaria se consideraran justificadas y seran remuneradas cuando
asi lo determinen los servicios sociales de atencion o los servicios de salud, segun proceda, sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por las funcionarias a su Administracion a la
mayor brevedad»; y 3) en cuanto a la «acreditacion de las circunstancias que dan lugar al
reconocimiento de los derechos de movilidad geografica de centro de trabajo, excedencia y
reduccion o reordenacion del tiempo de trabajoy, indica que «se realizard en los términos
establecidos en el articulo 37», como sucede con el resto de las victimas.

La disposicion final 15* de la Ley del Solo si es si modificaba los articulos los articulos 49.d)
(permisos), 82.1 (movilidad por razon de violencia de género) y 89.1 y 5) (excedencias). Al igual
que ha sucedido con los trabajadores por cuenta ajena y, quiza por idéntico motivo, la Ley Trans
en su disposicion final 16* (que en el proyecto inicial publicado el 12 de septiembre de 2022 era
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la disposicion final 17%) elimina de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico las
referencias que se incluian en los articulos 49.d), 82.1,y 89.1 y 5) y devuelve el texto de la norma
a su redaccion anterior a la Ley del Solo si es si, privando también del reconocimiento de estos
derechos a las victimas de violencias sexuales.

D. Las medidas en materia de Seguridad Social

Las medidas de Seguridad Social en favor de las victimas de violencia sexual se encuentran
recogidas en: a) el articulo 38 apartados 2, 3 y 5, en materia de Seguridad Social; b) los articulos
39.2 y 41, donde se recoge un programa especifico de empleo y ayudas de contenido econémico;
¢) el articulo 54, sobre pension de orfandad y prestacién de orfandad; y d) la disposicién final
decimosexta que modifica la redaccion de varios preceptos de la Ley General de la Seguridad
Social: apartado 5 del articulo 165; apartado 1. d) del articulo 207; tercer parrafo del apartado 1
del articulo 224; ordinal 2.° de la letra b) del apartado 1 letra b) del apartado 3 del articulo 267,
segundo parrafo de la letra b) del apartado 4 del articulo 271; tercer parrafo del articulo 300;
parrafo segundo de la letra b) del apartado 1 del articulo 329; letra d) del apartado 1 del articulo
331; letra ¢) del apartado 1 del articulo 332; ordinal 4.° de la letra a) del apartado 1 y la letra d)
del apartado 2 del articulo 335; letra d) del apartado 1 del articulo 336; y apartado 2 del articulo
337.

Muchas de las medidas que se han adoptado en materia de Seguridad Social se han visto
condicionadas por la derogacion de los articulos del Estatuto de los Trabajadores y de la Ley del
Estatuto del Empleado Publico que se referian a las victimas de violencias sexuales.
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CAPITULO VIII.
EL PERMISO POR FUERZA MAYOR FAMILIAR. PRESENTE Y FUTURO.

ANA 1. PEREZ CAMPOS
Prof. Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social

Universidad Rey Juan Carlos

1. Consideraciones Previas

La actualidad de los permisos retribuidos tiene su origen en la Directiva 2019/1158, del
Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de 2019 relativa a la conciliacion de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, que amplia y mejora los
derechos de los trabajadores en relacion con el permiso parental y otros permisos relacionados
con el cuidado de hijos y familiares, con el objetivo de fomentar la igualdad de género y promover
la participacion igualitaria de hombres y mujeres en la asuncion de responsabilidades familiares.

En Espafa, inicialmente se transpuso esta Directiva de conciliacion a través del RDL 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, centrado sobre todo en el enfoque individual de
la suspension del contrato por nacimiento y cuidado, con el objetivo de fomentar la conciliacion
en clave de corresponsabilidad y, consecuentemente, garantizar la igualdad por razén de sexo.
Cumple con las cuatro claves para un ejercicio compartido de los derechos de conciliacion:
titularidad individual, ejercicio intransferible, duracion igual y remuneracion integra.

A pesar de que la norma espafiola se habia adelantado en la transposicion de la Directiva en
algunos aspectos, en otros, como los permisos retribuidos, no. En principio, dicha transposicion
se iba a llevar a cabo a través de la futura Ley de familias, cuyo Proyecto de Ley se aprobo el
pasado 28 de marzo. Con el adelanto electoral, la tramitacion parlamentaria del citado proyecto
de ley quedaba en suspenso y su futuro entraba en el terreno de lo incierto. Contra todo prondstico,
el RDL 5/2023, de 28 de junio relativo, entre otros aspectos, a la conciliacion de la vida familiar
y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores, incorpora una serie de modificaciones
al Estatuto de los trabajadores para la transposicion de la normativa europea de conciliacion?’.

Al margen de la técnica legislativa de regulacion utilizada por el Gobierno, cabe destacar que se
trata de un RDL “6mnibus” como asi mismo se autocalifica en su introduccion por la cantidad y
variedad de las materias tratadas®®.

27 Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por €l que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de
respuesta a las consecuencias economicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion
de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicion de Directivas de la Union
Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacion de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecuciéon y cumplimiento del
Derecho de la Union Europea. Boletin Oficial del Estado, de 29 de junio de 2023.

28 Un andlisis sobre el mismo véase en el blog de ROJO TORRECCILLA, E., “Un Real Decreto-Ley
omnibus, con importantes novedades en materia laboral y transposicion parcial de la Directiva 2019/1158.
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En un analisis de urgencia sobre las modificaciones incorporadas por el citado RDL 5/2023 en el
Estatuto de los Trabajadores en materia de permisos retribuidos y, en concreto, en relacion con el
permiso por fuerza mayor familiar, hay que sefialar que la regulacion del citado permiso es
idéntica a la del Proyecto de Ley de familias.

2.El permiso por fuerza mayor familiar en la Unién Europea

El art. 7 de la Directiva (UE) 2019/1158, a semejanza de su predecesora, la Directiva 2010/18/UE
regula el derecho de los trabajadores a ausentarse del trabajo por motivos familiares urgentes en
caso de enfermedad o accidente, que hagan indispensable la inmediata presencia del trabajador.
Aunque no concreta duracion, ni especifica que se trate de un permiso retribuido.

De la regulacion de este permiso cabe destacar, el uso de la expresion “ausencia” en lugar del
tradicional de “permiso”. Quiza sea para reforzar el caracter de breve, ademas de imprevisto que
podria caracterizar una situacion de fuerza mayor. Asimismo, se plantea también la falta de
claridad de las causas o motivos generadores del permiso ya que se alude “motivos familiares
urgentes por razones de enfermedad o accidente que hagan indispensable la presencia inmediata
del trabajador. Como vemos la regulacion esta plagada de conceptos juridicos indeterminados lo
que obligara a que el TJUE tenga que pronunciarse sobre la interpretacion del alcance de las
causas 0 motivos que dan derecho a este permiso.

Por ultimo, cabe destacar que en la ausencia por fuerza mayor el causante solo puede ser familiar,
a diferencia de otros permisos regulados por la Directiva que los amplia a convivientes. A este
respecto, resulta sorprendente que la normativa europea no concrete el alcance del término
conviviente.

3.El permiso por fuerza mayor familiar en Espafia: El Proyecto de Ley de familias y el RDL
5/2023

El RDL 5/2023 introduce un nuevo apartado 9 en el articulo 37 del ET por el que se concede a la
persona trabajadora “un derecho a ausentarse del trabajo por causa de fuerza mayor cuando sea
necesario por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o convivientes, en caso de
enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata”.

Conviene precisar que la modificacion incorporada al Estatuto de los trabajadores es idéntica a la
propuesta en el Proyecto de Ley de Familias, aprobado en Consejo de ministros, el pasado 28 de

Primeras notas al RDL 5/2023 de 28 de junio, y texto comparado de las modificaciones introducidas en la
LET, LRJS, LISOS y LGSS”.http://www.eduardorojotorrecilla.es/2023/06/un-real-decreto-ley-omnibus-
con.html
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marzo de 2023%, cuya tramitacion parlamentaria ha quedado suspendida por la disolucion de las
Cortes ante la convocatoria de elecciones generales.

La modificacion del Estatuto de los trabajadores por el reciente RDL 5/2023, en términos
generales, se adecua a la linea marcada por la Directiva comunitaria.

Al igual que el Proyecto de Ley de Familias habla por primera vez de permiso por ausencia, en
lugar de la expresion tradicional utilizada de permiso retribuido por razones de fuerza mayor.
Quiza la incorporacion de la expresion de “ausencia” sea para reforzar el hecho de que la situacion
es extraordinaria e imprevisible y permite incluir los supuestos en los cuales el trabajador tenga
que abandonar de forma inesperada su puesto de trabajo. El Diccionario de la RAE define la
“ausencia” como el “tiempo durante el que una persona estd ausente de un lugar”. En este permiso
el efecto seria la falta de presencia del trabajador en su lugar de trabajo, que debe enlazarse
directamente con la situacion que genera tal ausencia, en este caso, la fuerza mayor descrita como
todo hecho imprevisible o extraordinario que por motivos familiares urgentes e imprevisibles, en
caso de enfermedad o accidente hagan indispensable la presencia inmediata del trabajador.

En la introduccién del citado RDL 5/2023 se indica expresamente que “como se recoge en el
considerando 28 de la Directiva, se refiere a «motivos familiares urgentes o inesperados», esto es,
a la necesidad de atender sucesos esporadicos, previéndose como retribuidas las horas
equivalentes a cuatro dias al afio, sin perjuicio de lo que al respecto pudieran establecer los
convenios colectivos”. La incorporacion del adjetivo “imprevisible” a la situacion familiar que
origina el derecho al permiso, hubiese sido acertada en la medida en que reforzaria la necesidad
urgente de asistencia y cuidado y daba una mayor connotaciéon a la causa del permiso
aproximandola a su esencia, es decir, se trata de un permiso por fuerza mayor, por tanto, no sélo
por motivos familiares urgentes sino también imprevisibles o inesperados. En cualquier caso, lo
ideal hubiese sido concretar qué supuestos se engloban bajo la expresion “motivos familiares
urgentes relacionados con familiares o personas convivientes, en caso de enfermedad o accidente
que hagan indispensable su presencia inmediata”.

Se trata de un permiso retribuido de 4 dias al afio, que se puede disfrutar por horas, lo que supone
otra mejora respecto de lo sefialado por la Directiva europea. Esta division en el disfrute del
permiso pudiera querer decir que las ausencias no s6lo suponen la no asistencia al trabajo, sino
también el llegar tarde o marcharse antes; redaccion que, por otra parte, nos recuerda a las faltas
de asistencia y puntualidad como causa de despido disciplinario.

Asi pues, de la redaccion del precepto surgen diferentes dudas interpretativas, tales como las
relativas a qué debe entenderse por fuerza mayor que justifique la ausencia, o las incertidumbres
sobre su computo y requisitos de preaviso y justificacion para su disfrute y, sobre todo, la duda
que mas controversia pudiera ocasionar es la de la distincion de este permiso respecto de los
derivados del fallecimiento de familiares. Esta ultima quiza sea uno de los interrogantes mas

2 Boletin Oficial de las Cortes Generales. Congreso de los diputados de 14 de abril de 2023.
https://www.congreso.es/public_oficiales/L.14/CONG/BOCG/A/BOCG-14-A-151-1.PDF
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importantes, asi lo indicaba también el CES en su Dictamen sobre el anteproyecto de Ley de
familias donde advertia de la necesidad de garantizar la coherencia y la sistematica del contenido
de este apartado, clarificando nitidamente el encaje de ese nuevo derecho de ausencia por causa
de fuerza mayor en el conjunto de los supuestos del articulo 37.3 ET y, especificamente, su
diferenciacion del supuesto regulado en el articulo 37.3.b) ET de ausencia por accidente o
enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirrgica sin hospitalizacidon, que precise
reposo domiciliario y especialmente del permiso por fallecimiento de familiares art. 37.3 b bis)*°.
De no concretarse las imprecisiones de los enunciados, se obligara en un futuro proximo a realizar
ajustes interpretativos por via judicial.

Por otra parte, puede encontrarse una modificacién importante en la medida en que se amplia el
ambito de aplicacion del permiso al incorporar no solo a los familiares sino también de
convivientes. La incorporacion de los convivientes resulta razonable e incluso necesaria, teniendo
en cuenta la ampliacion a este colectivo en relacion con otros permisos. Ahora bien, el legislador
ha desaprovechado la oportunidad de concretar qué se debe entender por convivientes puesto que
el Proyecto de Ley de familias so6lo alude a «Nucleo estable de convivencia»: aquel en el que dos
0 mas personas comparten de forma habitual y continuada la misma residencia, pero en el RDL
5/2023 no contempla referencia alguna sobre el alcance de la expresion “convivientes”.

En otro orden de consideraciones, la normativa espafiola mejora la nocion de familiar que, como
es sabido, se extiende hasta el segundo grado por consanguinidad o afinidad, mientras que la
Directiva lo limita al primer grado e incluye al familiar consanguineo de la pareja de hecho,
aunque ha sido criticado porque no concretar medidas para familias monoparentales.

En definitiva, la modificacion del Estatuto de los trabajadores en materia de permiso por fuerza
mayor familiar suscita diferentes dudas interpretativas derivadas, en su mayor parte, de la
excesiva vaguedad de sus enunciados, tales como:

— Qué tipo de convivientes_sin ser familiares generan el derecho a un permiso, o cémo se
debe acreditar la convivencia.

— Por qué no especifica si 4 dias de permisos deben ser naturales o habiles. A este respecto
no se entiende bien por qué el legislador espaiiol no ha especificado el caracter laborable
de los dias de descanso para evitar con ello nuevas controversias judiciales sobre el
computo y disfrute de los permisos.

— Sobre todo, la duda que mas controversia pueda ocasionarse es la distincion de este
permiso respecto de los derivados de infortunios familiares y especialmente del permiso
por fallecimiento de familiares. De no concretarse las imprecisiones de los enunciados,
se obligara en un futuro proximo a realizar ajustes interpretativos por via judicial. La
doctrina académica se ha centrado para diferenciarlos en que la gravedad es un elemento
para valorar la necesidad de atencion y cuidado que precisa el familiar o conviviente, pero
no tiene por qué implicar urgencia o inaplazabilidad. En cambio, la fuerza mayor implica

30 Dictamen del CES nim. 6/2023 de 10 de marzo de 2023, sobre el anteproyecto de Ley de Familias pag.
26. https://www.ces.es/documents/10180/5301494/Dic062023.pdf.
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urgencia e inmediatez, esto es, una respuesta rapida por parte del trabajador, aunque no
presupone necesariamente gravedad.

4. Conclusiones

Teniendo en cuenta que no resulta facil encajar las modificaciones de la Directiva de conciliacion
en el derecho espafiol ante la variedad de figuras existentes como suspensiones, permisos,
reducciones de jornadas o excedencias, en términos generales, cabe destacar la correcta
transposicion de la Directiva.

Otra cuestion seria la relativa a la eficacia de estas nuevas previsiones de cara la conciliacidén y a
la efectiva igualdad por razon de género. No resulta una tarea sencilla calibrar los cambios que
deben efectuarse para cumplir con los estandares de la directriz europea de garantizar una
corresponsabilidad eficaz que responda a la igualdad por razon de género, por la imprecision y
vaguedad de los motivos familiares urgentes que habilitan el derecho al permiso y que provocaran
su judicializacion. En la eficacia de estas medidas hay que tener en cuenta otros factores
adicionales como la concienciacion y especialmente la flexibilidad. Cualquier rasgo de
flexibilidad que se introduzca va a favorecer o, al menos, facilitar el uso del permiso, lo que puede
producir una menor renuncia al derecho.
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CAPITULO IX.

EL DESPIDO PRODUCIDO DURANTE LOS PERMISOS Y ADAPTACIONES
LEGALMENTE PREVISTOS POR MOTIVOS DE CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL Y FAMILIAR.

ELENA LASAOSA IRIGOYEN
Profesora Titular de Universidad

Universidad Rey Jan Carlos

Como es sabido, el Estatuto de los Trabajadores otorga una proteccion extra al despido que se
produce cuando la persona trabajadora estd inmersa en determinadas situaciones relacionadas con
la conciliacion de la vida laboral y familiar. Asi, segiin recogen sus arts. 53.4 y 55.5 el despido
sera nulo, salvo que se califique como procedente, cuando se lleve a cabo en las situaciones de:
embarazo; suspension del contrato por nacimiento, por riesgo durante el embarazo o riesgo
durante la lactancia; reduccion de jornada por cuidado de hijos o familiares; enfermedades
relacionadas con la maternidad o el embarazo; permiso por cuidado del lactante; y excedencia por
cuidado de hijos o familiares. Todo ello, ademas de otros supuestos relacionados con la condicion
de ser victima de violencia de género.

Pues bien, recientemente el Real Decreto-Ley 5/2023, de 28 de junio ha venido a ampliar este
listado3!, afiadiendo la situacion de adaptacion de la jornada regulada en el art. 34.8 ET, asi como
los permisos por accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencidon quirurgica sin
hospitalizacion de parientes regulados en el art. 37.3 b) ET, y el disfrute del nuevo permiso
parental regulado en el art. 48 bis ET. Todo ello obedece a una reforma que ya venia recogida en
el Proyecto de Ley de Familias®?, iniciativa legislativa que quedo en suspenso debido a la
disolucion de las Cortes por la convocatoria de las elecciones generales de 23 de julio de 2023.

Con anterioridad el ET no incluia ninguna referencia a la calificacion del despido cuando la
persona trabajadora se encuentra en alguno de estos tres concretos supuestos. Dicho de otro modo,
el ejercicio del derecho de adaptacion de la jornada por motivos de conciliacion de la vida familiar
y laboral previsto en el art. 34.8 ET no otorgaba ningln tipo de proteccion afiadida frente al
despido, a diferencia de otras medidas conciliatorias como la reduccion de jornada por cuidado
de hijos o familiares. Y lo mismo respecto del disfrute de los permisos de corta duracién por
infortunio de familiares, que tampoco desencadenaban la proteccion extra que supone la nulidad
del despido. Por tltimo en cuanto al permiso parental, se trata de una medida de conciliacion de
nueva creacion.

Con mas detalle en cuanto al primero de estos dos supuestos, el derecho de adaptacion
contemplado en el art. 34.8 ET, cabe sefialar que presenta notables semejanzas en su régimen
juridico con el de reduccion de jornada por cuidado de hijos o familiares. Fundamentalmente,
porque ambos tienen una intima conexion con los derechos constitucionales a la igualdad y a la

31 El titulo completo de esta norma es: Real Decreto-Ley 5/2023, de 28 de junio, que adopta y prorroga
determinadas medidas de respuesta a las consecuencias economicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de
apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicion
de Directivas de la Union Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y
conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y
cumplimiento del Derecho de la Union Europea.

32 BOCG, Congreso de los Diputados, niim. 151-1, de 14 de abril de 2023.
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proteccion de la familia, y porque las discrepancias surgidas en su ejercicio se encauzan a través
de la misma modalidad procesal (el procedimiento para el ejercicio de los derechos de
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar regulado en el art. 139 LJS). Sin embargo, una
de las disimilitudes mas claras entre la reduccion de jornada por conciliacion y la adaptacion de
la jornada, hasta ahora, era la referente a la proteccion frente al despido. Ya que si se despedia a
la persona trabajadora que habia solicitado o estaba disfrutando de algin tipo de adaptacion, es
decir a quien estaba haciendo uso de la facultad que otorga el art. 34.8 ET, la extincioén de su
contrato estaba sometida al régimen comtn del despido.

En todo caso hay que aclarar que, en aplicacion de dichas reglas generales, ya estaba prevista la
nulidad del despido cuando este resultase discriminatorio (arts. 53.4 y 55.5 ET). También
conviene recordar al respecto que la prueba de la existencia de la discriminacion, o de la violacion
de derechos fundamentales se rige por lo dispuesto en el art. 96 LRJS, que impone el
desplazamiento de la carga de la prueba al demandado, si el demandante aporta indicios de
discriminacion.

En cuanto al segundo supuesto, referido a los permisos recogidos en el art. 37.3 b) ET debidos a
accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que
precise reposo domiciliario de los familiares o convivientes, la regulacion anterior al Real
Decreto-Ley 5/2023 tampoco otorgaba ninguna proteccion extraordinaria frente al despido a las
personas trabajadoras en tales situaciones, de manera que se aplicaban las expresadas reglas
generales sobre la extincion del contrato. Facilmente se concluye que bajo la ordenacion anterior,
cualquier despido que pudiera producirse como reaccion al disfrute de los permisos por infortunio
de familiar debia calificarse también como nulo, dada la conexidn existente entre los derechos de
conciliacion de la vida familiar y laboral y la prohibicion de discriminacion por razon de sexo.

Pues bien, como ya se ha adelantado, al listado de situaciones especialmente protegidas con la
nulidad del despido de los arts. 53.4 y 55.5 ET, el Real Decreto-Ley 5/2023 ha venido a anadir
las siguientes:

a) “Las personas trabajadoras durante los periodos de | ...] disfrute del permiso parental
a que se refiere el articulo 48 bis [...], o cuando se notifique la decision en una fecha
tal que el plazo de preaviso concedido finalice dentro de dichos periodos”.

b) “Las personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los permisos a los que se
refiere el articulo 37, apartados 3.b) [...] o estén disfrutando de ellos”.

c) “Las personas trabajadoras que [...] hayan solicitado o estén disfrutando de las
adaptaciones de jornada previstas en el articulo 34.8”.

Con mas detalle, los nuevos supuestos de nulidad del despido se refieren a:

a) Quienes hagan uso del nuevo permiso parental que se regula en el art. 48 bis ET, que gozaran
del privilegio de la calificacion de su despido como nulo, salvo que sea procedente; y ello tanto
si se produce durante la fase de disfrute del permiso, como cuando se notifique con anterioridad
pero el periodo de preaviso finalice dentro del periodo de disfrute.

b) En segundo lugar, quienes disfruten o hayan solicitado los permisos “por accidente o
enfermedad graves, hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise
reposo domiciliario del conyuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado por
consanguinidad o afinidad, incluido el familiar consanguineo de la pareja de hecho, asi como de
cualquier otra persona distinta de las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el
mismo domicilio y que requiera el cuidado efectivo de aquella”.
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Notese que el mismo Real Decreto-Ley 5/2023 ha modificado también otros aspectos de la
regulacion de estos permisos: primeramente su duracion, que se ha aumentado a 5 dias, ademas
de eliminarse la antigua distincion en funcion de que el trabajador tuviese o no que hacer un
desplazamiento al efecto®. También se han producido cambios en las personas cuyo infortunio
desencadena el permiso, afiadiéndose los familiares consanguineos de la pareja de hecho y
aquellos convivientes, independientemente de la existencia de parentesco, que requieran cuidado
efectivo de la persona trabajadora.

En todo caso, cabe llamar la atencion sobre el hecho de que la comentada nulidad del despido de
quienes estén disfrutando o hayan solicitado estos permisos no se aplica, por el contrario, a lo
previsto en el actual art. 37.3 b bis), es decir al caso de fallecimiento de familiar. Situacion que
por otro lado sigue teniendo la misma duracion que antes de la reforma (2 ¢ 4 dias dependiendo
de la necesidad de desplazamiento), y en la que se ha afiadido la referencia expresa a la pareja de
hecho.

¢) Y finalmente, a las “adaptaciones de jornada previstas en el art. 34.8 ET”. Cabe senalar que
este precepto también ha experimentado cambios tras la aprobacion del Real Decreto-Ley 5/2023.
Los cuales han consistido, basicamente, en la introduccién de un nuevo parrafo tercero detallando
qué familiares y convivientes dan derecho a solicitar la adaptacion; en la variacion del plazo
maximo de negociacion entre la persona trabajadora y la empresa (que pasa de treinta a quince
dias); y en la incorporacion de una presuncion a favor de la concesion de la adaptacion solicitada,
cuando transcurra el plazo fijado sin que la empresa se haya opuesto motivadamente.

Al respecto es importante resaltar que en su actual redaccion, los nuevos arts. 53.4 y 55.5 ET se
refieren laconicamente a “las adaptaciones de jornada previstas en el articulo 34.8”, sin
mencionar las otras adaptaciones que también prevé el mismo art. 34.8 ET y que no se refieren a
la jornada sino a la “forma de la prestacion”. Pues recuérdese que en efecto, este articulo dispone
que: “Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida familiar y laboral”.

Pareceria logico entender que pese a esta omision, el legislador esta pensando en los distintos
tipos de adaptaciones que se contemplan en el citado art. 34.8 ET, no limitandose a las medidas
de ajuste de la jornada e incluyendo también las que consistan en variaciones de la forma de
prestacion, como el trabajo a distancia u otras como por ejemplo el cambio de centro de trabajo
(por encontrarse el actual demasiado alejado del domicilio, dificultando la conciliacion familiar
al trabajador)*; o la eliminacion de la obligacion de realizar viajes de trabajo’’; o la prestacion
de servicios de transporte en rutas de corta distancia en lugar de larga distancia, para un conductor

33 Recuérdese que en la anterior version del art. 37.3 b) la duracién estaba establecida en 2 6 en 4 dias
dependiendo de la necesidad de desplazamiento.

34 Al respecto, la doctrina de suplicacion ha afirmado que: “dentro de la redaccién actual del art. 34.8 ET
cabe el cambio de centro de trabajo como medida instrumental de aquel Derecho Fundamental, pues el
citado precepto amplia el objeto del derecho, sobrepasando la ordenacion de la jornada para referirse
ahora, de forma un tanto enigmatica, a la «forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia»” (STSJ Galicia de 21 de abril de 2022-JUR 2022, 174854; En el mismo sentido, SSTSJ Galicia
30 de junio de 2021-AS 2021, 1582y 25 de mayo de 2021JUR 2021, 193875).

Anadase que el cambio de centro de trabajo como modalidad de adaptacion por conciliacion se prevé, de
manera expresa, en algiin convenio colectivo (art. 19.3 II del Convenio Colectivo para el personal laboral
de la Universidad de Vigo, DO Galicia de 27 de julio de 2007; al que alude la STSJ Galicia de 12 de
enero de 2022-JUR 2022,72655).

35 STS]J Islas Baleares de 27 de septiembre de 2022 (JUR 2022, 335443).
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de mercancias®®. Al fin y al cabo, es habitual en la doctrina y la jurisprudencia referirse
genéricamente al derecho que recoge el art. 34.8 ET como el “derecho de adaptacion de jornada”,
aun cuando desde 2019 este precepto admite también la adaptacion de otros aspectos de la
prestacion laboral®’.

36 STSJ Galicia de 13 de octubre de 2020 (JUR 2020, 323721).

37 M4s concretamente desde la reforma traida por el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

49



	ACTAS DE LA III JORNADA DE INVESTIGACIÓN DEL GRUPO DE ALTO RENDIMIENTO URJC-LAB
	PRÓLOGO
	PROGRAMA DE LA III JORNADA DE INVESTIGACIÓN DEL GRUPO DE ALTO RENDIMIENTO URJC-LAB: “LOS CONTENIDOS LABORALES EN LAS NUEVAS LEYES SOCIALES”
	ACTAS DE LA III JORNADA DE INVESTIGACIÓN DEL GRUPO DE ALTO RENDIMIENTO URJC-LAB
	CAPITULO I.

	PRIMERA MESA REDONDA: “LEY ORGÁNICA 8/2021, DE 4 DE JUNIO, DE PROTECCIÓN INTEGRAL A LA INFANCIA Y LA ADOLESCENCIA FRENTE A LA VIOLENCIA”
	CAPÍTULO II.
	CAPÍTULO III.

	SEGUNDA MESA REDONDA: “LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACIÓN”
	CAPÍTULO IV.
	CAPÍTULO V.
	SUMARIO
	I. OBJETIVOS DE LA LEY 15/2022, DE 12 DE JULIO, INTEGRAL PARA LA IGUALDAD DE TRATO Y LA NO DISCRIMINACIÓN.
	II. ÁMBITO DE APLICACIÓN OBJETIVO DE LA NORMA DESDE EL PUNTO DE VISTA LABORAL Y DE SEGURIDAD SOCIAL



	TERCERA MESA REDONDA: “LEY ORGÁNICA 10/2022, DE 6 DE SEPTIEMBRE, DE GARANTÍA INTEGRAL DE LA LIBERTAD SEXUAL”
	CAPÍTULO VI.
	CAPÍTULO VII.

	CUARTA MESA REDONDA: “PROYECTO DE LEY DE FAMILIAS”
	CAPÍTULO VIII.
	CAPÍTULO IX.




