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Derecho y Justicia

Ana Ruiz Pardo. Directora de
juridiCCOO- cuadernos sanitarios’

Este numero nace en un contexto de
convulsion social y la convocatoria de
una huelga general ante dos reales
decretos, aprobados al dictado de
los mercados europeos, que recortan
derechos sociales y laborales como
solucion a la crisis internacional. El
conocimiento humano, embargado
por la contradiccion, necesita bucear
en los fundamentos juridicos para re-
solver que el Derecho pueda imponer
normas que el entendimiento no al-
canza a considerar justas.

Hoy no existe consenso entre juris-

tas, filésofos y tedricos del Derecho
sobre su fundamento, aunque coin-
ciden en integrar el valor Justicia en
su concepto. Una definicion alude al
conjunto de leyes, reglamentos y
demas resoluciones, de caracter per-
manente y obligatorio, creadas por el
Estado para la conservacion del
orden social.

Ayuda al entendimiento recordar que
estas normas no son resultado soélo
de elementos racionales, sino que
en la formacion de las mismas inci-
den otros elementos, tales como in-
tereses politicos y socioecondémicos,
de valores y exigencias sociales pre-

dominantes, condicionan una deter-
minada voluntad politica y juridica
que, en tanto se haga dominante se
hace valer a través de las normas de
Derecho.

Es momento de recordar que, aun-
que es innegable el valor del orden ju-
ridico en la consolidacion del Estado
de Derecho en las sociedades demo-
créticas, las mayores cotas de dere-
chosy libertades son alcanzadas por
la heroicidad de muchas personas
que han unido sus fuerzas convenci-
das de que no hay que resignarse y
de que es posible lograr un mundo
mas justo.

Dos objetivos en Robert Capa

Ana Ruiz. Responsable Area de
Comunicacion FSS-CCOO

Robert Capa es el seudénimo de la
pareja formada por Ernest Andrei

Friedmann (Budapest 1913
- Vietham 1954) y Gerda
Taro (Alemania 1910
- Espafa 1937).
Posiblemente,
el mas fa-
MOS0 Co-
rresponsal
gréfico de
guerra del s.
XX.

Ernest, de ori-
gen judio, co-
menz6 con la
fotografia a muy

temprana edad. La crisis econémica
de 1929 y la imposicién de un go-
bierno fascista en Hungria que le
obligé a exiliarse pudieron influir en
que utilizara la fotografia como objeto
social para mostrar las injusticias del
sistema capitalista.

En Paris conoce a la fotégrafa Gerda
Taro, que acabaria siendo su novia,
y comienzan a utilizar indistintamente
el seudonimo Robert Capa para tra-
tar de aumentar la cotizacion de sus
trabajos. Este hecho constituye la
base de la polémica sobre quién de
los dos tomé en realidad algunas de
sus fotografias mas relevantes.

Al estallar la Guerra Civil Espafiola se

trasladan a Espana para cubrir los princi-
pales acontecimientos, implicados en la
lucha antifascista y con la causa de la Re-
publica. Es aqui donde se hizo mundial-
mente famosa su fotografia Muerte de un
Miliciano, y donde accidentalmente perdié
la vida Gerda Taro, arrollada bajo un tan-
que, a los 26 anos. Unos dias antes de
morir manifestaba: "Cuando piensas en
toda esa gente que conocimos y ha
muerto en esa ofensiva, - Guerra Civil es-
panola - tienes el sentimiento de que estar
vivo es algo desleal".

Cred la agencia Magnum Photos, donde
realizd un gran trabajo fotografico, también
en el mundo artistico y, en 1954, muere en
Vietnam al pisar una mina durante la Pri-
mera Guerra de Indochina, terminando asf
una azarosa vida profesional guiada por
una frase que popularizé: "Si tus fotos no
son lo suficientemente buenas es que no
te has acercado lo suficiente".
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Disposiciones

normativas recientes

José Manuel Rodriguez Vazquez. Asesoria
Juridica FSS-CCOO

Real Decreto 486/2010, de 23 de
abril, sobre la proteccién de la salud y
la_seguridad de los trabajadores con-

tra los riesgos relacionados con la ex-
posicién a radiaciones  6pticas

artificiales (BOE num. 99, de 24 de
abril de 2010).

Constituye la transposicion al Derecho
espanol del contenido de la Directiva
2006/25/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 5 de abril de 2006,
sobre las disposiciones minimas de se-
guridad y de salud relativas a la exposi-
cioén de los trabajadores a riesgos
derivados de los agentes fisicos (radia-
ciones Opticas artificiales).

Real Decreto-ley 8/2010, de 20 de

mayo, por el que se adoptan medidas

extraordinarias para la reduccion del
déficit publico (BOE nim. 126, de 24

de mayo de 2010).

En el contexto de intento de reduccion
del déficit publico y aseguramiento de
la sostenibilidad fiscal a medio plazo,
adopta de forma urgente disposiciones
tales como las encaminadas a reducir,
con criterios de progresividad, la masa
salarial del sector publico en un 5 por
ciento en términos anuales; la suspen-

sion de la revalorizacion de las pensio-
nes publicas para el afio 2011, exclu-
yendo las no contributivas y las
pensiones minimas; la supresion, para
los nuevos solicitantes, de la retroacti-
vidad del pago de prestaciones por
dependencia al dia de presentacién de
la solicitud; la eliminacion de la presta-
cién por nacimiento o adopciéon de
2.500 euros a partir del 1 de enero de
2011; la revisién del precio de los me-
dicamentos excluidos del sistema de
precios de referencia y la adecuacion
del numero de unidades de los enva-
ses de los medicamentos a la duracion

Corregir la dualidad
del mercado entre
trabajadores fijos y
temporales promo-
viendo la estabili-
dad en el empleo

estandarizada de los tratamientos, asi
como dispensaciéon de medicamentos
en unidosis; y la prohibicién durante
todo el gjercicio 2011 de la concerta-
cién de operaciones de endeuda-
miento a largo plazo por parte de las
entidades locales, entre otras medidas
de menor calado.

Real Decreto 713/2010, de 28 de

mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de
trabajo (BOE num. 143, de 12 de junio
de 2010).

Deroga al Real Decreto 1040/1981, de
22 de mayo, que venia regulando hasta
ahora la misma materia y habia que-
dado obsoleto ante la realidad de la ad-
ministracion  electrénica, a cuya
adaptacion trata de proveer la presente
norma. De hecho, viene a implantar la
administracion electrénica en la totali-
dad del procedimiento administrativo
de registro e inscripcion de los conve-
nios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto-ley 10/2010, de 16 de

junio, de medidas urgentes para la re-
forma del mercado de trabajo (BOE
num. 147, de 17 de junio de 2010).

Encaminado a reformar el mercado de
trabajo ante la falta de acuerdo al res-
pecto por parte de los agentes socia-
les, tiene como objetivos principales
corregir la dualidad del mercado entre
trabajadores fijos y temporales promo-
viendo la estabilidad en el empleo, e in-
crementar la flexibilidad interna de las
empresas, como aspectos mas desta-
cables.

En este sentido, se establece un limite
temporal maximo de 24 meses, amplia-
ble en 12 meses mas, en los contratos
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para obra o servicio determinado. Se
incrementa hasta doce dias la indemni-
zacion por finalizacion de contratos
temporales (incremento que, no obs-
tante, no entra en vigor inmediata-
mente, sino que se difiere en el tiempo).
Se reforma la regulacion del contrato de
fomento de la contratacion indefinida
en varios sentidos, al objeto de genera-
lizar su uso, ampliando los colectivos
con los que se puede suscribir esta
modalidad de contrato, reduciendo a
tres meses la exigencia del periodo de
permanencia en el desempleo y posibi-
litando el acceso al mismo de los traba-
jadores que en los Ultimos afos solo

hayan suscrito contratos de duracion
determinada o a quienes se les haya
extinguido un contrato de caracter in-
definido. Se reducen las cantidades a
abonar por las empresas en caso de
extincion de los contratos (respetando
en todo caso las cuantias legalmente
establecidas para los diversos supues-
tos de extincion), mediante la asuncién
transitoria por el Fondo de Garantia Sa-
larial de una parte de las indemnizacio-
nes; medida que se aplicara

exclusivamente a los despidos econo-
micos, ya sean individuales o colecti-
vos. Se da una nueva redaccion a las
causas de despido por razones econo-
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micas, técnicas, organizativas o de pro-
duccion, contenida en el Estatuto de
los Trabajadores.

Asimismo, se reforman los supuestos y
condiciones en los que pueda ser ne-
cesaria una inaplicacion excepcional de
lo establecido en un convenio colec-
tivo. Se posibilita ademas la adopcion
de la medida de reduccién temporal de
jornada en determinadas circunstan-
cias. Se modifica la politica de bonifica-
ciones a la contratacion indefinida y se
introducen variaciones en la regulacion
de los contratos en practicas y para la
formacion.

ctualidad normativa
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La revocacion de los representantes unitarios
de los tralbajadores

6. UG &

José Gutiérrez Campoy.
Asesoria Juridica FSS-CCOO Andalucia

La normativa laboral basada en el Es-
tatuto de los Trabajadores establece
una serie de garantias para los repre-
sentantes legales de los trabajadores,
que les permite ejercer sus funciones
de forma libre y eficaz, alejados de las
presiones del empresario que puede
entorpecer su labor de representacion.
Estas garantias no solo le protegen du-
rante su mandato representativo, sino
que, en el caso de sancion o despido,
su proteccion se prolonga a un afio
después de la terminacion del referido
mandato.

Al mismo tiempo, en el caso de que la
representacion unitaria, bien de forma
individual o de forma colectiva, pierda
la confianza de los trabajadores vy tra-
bajadoras que lo votaron, el articulo
67.3 del Estatuto de los Trabajadores
establece un procedimiento para pro-
ceder a la revocacion de los represen-
tantes elegidos.

Sdlo podran ser revocados los dele-
gados de personal y miembros del
Comité durante su mandato, por
decision de los trabajadores que
los hayan elegido, mediante
asamblea convocada al efecto a
instancia de un tercio, como mi-
nimo, de sus electores y por ma-
yoria absoluta de éstos, mediante
sufragio personal, libre, directo y
secreto. Esta revocacion no podra
efectuarse durante la tramitacion
de un convenio colectivo, ni plan-
tearse hasta transcurridos por lo
menos seis meses.

2 G G

Este procedimiento de revocacion que
tiene unas estrictas normas de convo-
catoria y de exigencias de mayoria,
plantea algunos problemas de interpre-
tacion que se pretende aclarar en el
presente articulo.

Segun establece el articulo 1,1 del Re-
glamento de elecciones a represen-
tantes de los trabajadores en la
empresa (RD 1844/1994, de 9
de septiembre) la revocacion
total o parcial debera ser
comunicada por escrito a la
oficina publica correspon-
diente por los promotores
de la misma, con una ante-
lacion minima de 10 dias,
adjuntando en dicha comuni-
cacion los nombres y apelli-
dos, DNI y firmas de los
trabajadores que convo-
can la asamblea, que
debe contener, como
minimo, un tercio de
los electores que los
hayan elegido.

La asamblea de trabajadores que va a
decidir la revocacion debe ser convo-
cada con ese Unico orden del dia.
Participaran los que hayan elegido a
los representantes, es decir, los inte-
grantes del colegio electoral que inter-
vinieron en su eleccion. En el caso de
que la revocacion afecte a todo el or-
gano de representacion, inter-
vendran los componentes
de ambos colegios
electorales.
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Si la plantilla que compone el colegio
o colegios electorales no es idéntica a
la que habia en el momento de la
eleccion, se ha de entender que el
censo electoral es el que exista en el
momento de la revocacion (TSJ Ma-
drid 3-7-06. AS 535/07). Asimismo,
los trabajadores que forman parte del
censo deben cumplir los requisitos de
edad y antigledad, como es ser
mayor de 16 afos y una antigledad
en la empresa de, al menos, un mes
(TSJ  Andalucia 21-9-1995, AS
3392/1995).

Si lo que se pretende tras la revoca-
cién es convocar unas nuevas elec-
ciones sindicales, la revocacion debe
afectar a los suplentes de las listas
pues, de lo contrario, éstos serian los
que sustituirian automaticamente a los
representantes revocados.

La asamblea sera presidida, en todo
caso, por el comité de empresa o por
los delegados de personal mancomu-
nadamente, que seran los responsa-
bles de su normal desarrollo, asi como
de la presencia en ella de personas no
pertenecientes a la empresa. En el su-
puesto de que los responsables de pre-
sidirla declinen la presidencia, podra ser
presidida por una mesa compuesta por
trabajadores de la empresa.

LLa convocatoria de la asamblea con la
expresion del orden del dia propuesto
por los convocantes se ha de comu-
nicar a la empresa con 48 horas de
antelacion, como minimo, debiendo
éste acusar recibo de la comunica-
cion. El lugar de reunion sera el centro
de trabajo, si las condiciones del
mismo lo permiten, y seréa fuera de las
horas de trabajo, salvo acuerdo con el
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empresario ( articulo 78 del ET).

La comunicacion de la revocacion
producida se ha de hacer en el plazo
de 10 dias hébiles siguientes a la
fecha en que se produzca, a la oficina
publica dependiente de la autoridad
laboral y a la empresa, publicandose
asimismo en el tablén de anuncios.

En cuanto a la modalidad procesal ade-
cuada para la impugnacion de la revo-
cacion que afecte a los 6rganos de
representacion de los trabajadores, se
considera ajustada la via del procedi-
miento ordinario, dentro del plazo ge-
neral de prescripcion que es del ano
siguiente al hecho impugnado, aunque
el Tribunal Supremo ha admitido la im-
pugnacion a través de la modalidad
procesal de tutela de la libertad sindical
(STS 26-7-2004. Rec. 2334/03).

Acceze rs .
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Sofia Garcia. Asesoria Juridica
CCOO Pais Valenciano

La Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, dedica el Ca-
pitulo Il a ‘Los planes de igualdad
de las empresas y otras medidas
de promocioén de la igualdad’. Un
plan de igualdad es un conjunto
ordenado de medidas y acciones
que la empresa decide aplicar tras
la realizar un diagnéstico de la si-
tuacion sociolaboral existente.
Estas medidas y actuaciones tie-
nen por objeto alcanzar la igualdad
entre mujeres y hombres, y elimi-
nar las posibles desigualdades que
pudieran detectarse por razén de
sexo, estableciendo los objetivos
concretos a alcanzar, las estrate-
gias y practicas a adoptar para su
consecucion y los sistemas de se-
guimiento y evaluacion de los ob-
jetivos fijados.

La Ley Organica de Igualdad re-
coge las previsiones contenidas en
la Directiva 2002/73/CE, de 23 de
septiembre de 2002, relativa a la
aplicacion del principio igualdad de
trato entre hombres y mujeres en
lo que se refiere al acceso al em-
pleo, a la formacién y a la promo-
cion  profesional y a las
condiciones de trabajo.

CONTENIDO DEL PLAN DE
IGUALDAD

En el articulo 45 se establece que

N
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Planes de Igualdad
en la sanidad privada

las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral
y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion la-
boral entre mujeres y hombres.
Medidas que deberan negociar -y
en su caso acordar- con los repre-
sentantes legales de los trabaja-
dores y trabajadoras, en la forma
que se determine en la legislacion
laboral.

En las empresas de mas de 250
trabajadores, las medidas de igual-
dad deberan dirigirse a la elabora-
cién y aplicacion de un plan de
igualdad, que debera ser objeto de
negociacion en la legislacion labo-
ral.

Sin perjuicio de lo anterior, las em-
presas deberan elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando asi se
establezca en el convenio colec-
tivo de aplicacion y en los términos
previstos en el mismo.

Para las demas empresas, la ela-
boracion de un plan de igualdad
sera voluntaria, previa consulta
con |os representantes sindicales.

Contenido. Art. 46.1 Ley de
Igualdad

e Objetivos concretos de igualdad
a alcanzar.

e Estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion.

e Establecimiento de sistemas efi-
caces de seguimiento y evaluacion
de los resultados obtenidos.

Materias. Art. 46.2 Ley de
Igualdad

e Acceso al empleo.

e Clasificacion profesional.

® Promocion profesional.

e Retribuciones (no discriminacion
salarial).

e Ordenacion del tiempo de tra-
bajo para favorecer la conciliacion
laboral, personal y familiar.

e Prevencion del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.

e Otras materias a tener en cuenta
pueden ser la eliminaciéon del len-
guaje sexista en los documentos
emitidos por la empresa vy la infor-
macioén sobre salud laboral, en re-
lacion con los riesgos del
embarazo o periodo de lactancia.

REPRESENTACION SINDICAL

Las medidas tendentes a respetar
la igualdad de trato en el ambito la-
boral, con el fin de evitar cualquier
tipo de discriminacion entre muje-
res y hombres, deberan nego-
ciarse con los representantes de
los trabajadores, en la forma en
que se determine en la legislacion
laboral (Art. 45 Ley de Igualdad).

Se garantiza el acceso de los re-
presentantes legales a la informa-
cion sobre el contenido de los
planes de igualdad y la consecu-
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cion de sus objetivos.

LLa comisiones paritarias de los con-
venios, a las que atribuyan compe-
tencia, podran realizar un
seguimiento sobre la evaluacion de
los planes de igualdad (Art. 46).

EFECTIVIDAD DE LOS PLANES
DE IGUALDAD

Establecido el marco legal, cabe
preguntarse por la efectividad y
puesta en marcha de los planes de
igualdad en el ambito de las empre-
sas privadas y, en concreto, de las
del sector sanitario privado. En un
trabajo de investigacion realizado
por Angela Escribano Martinez, para
el Master en Género y Politicas de
Igualdad de la Universidad Juan Car-
los |, sobre la aplicacion de los pla-
nes de igualdad en empresas de la
Comunidad Valenciana, se concluye
el poco interés que despierta en la
empresas la negociacion de los pla-
nes de igualdad.

Segun este estudio, el sector mas
comprometido es el de la ense-
Aanza, sobre todo el universitario. En
el otro extremo, se encuentra el sec-
tor sanitario, un sector feminizado
con una segmentacion horizontal y
vertical, donde no se ha negociado
ningun plan de igualdad,
ni en la sanidad publica,
ni en la privada; donde
grandes grupos de

empresas como Nisa o Quirdn ni si-
quiera incorporan medidas de elimi-
naciéon de la discriminacion en sus
convenios colectivos, y eso que este
personal especialmente tiene una di-
ficil conciliacién por sus horarios,
365 dias y 24 horas al afo.

Algunos planes de igualdad se limi-
tan a hacer una copia taxativa de la
ley e intentan introducir un lenguaje
menos sexista. La mayoria son uni-
laterales e incorporados por las em-
presas, sin negociacion previa con
los agentes sociales, sin asesora-
miento en materia de igualdad y sin
la necesaria formacion para poder
negociar medidas reales que elimi-
nen la discriminacion de las mujeres
en el mundo laboral. Otros, no si-
quiera contienen un diagnoéstico
sobre la situacion, ni la incorporacion
de un calendario para la consecu-
cion de los objetivos negociados.

Finalmente, la ley no dice nada sobre
la composicion y regulacion de las
comisiones de igualdad en el ambito
laboral, aunque se entiende que en
el caso de haberlas, la composicion
deberia ser la que recoge el Estatuto
de los Trabajadores como sujetos le-
gitimados para negociar. Por ello ha-
bria que exigir que la composicion
fuera paritaria como minimo vy
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atribuirsele como objetivo el control
efectivo del cumplimiento de la Ley.

La conclusién del estudio antes ci-
tado es que si bien la Ley 3/2007
marca unos objetivos muy ambicio-
S0s como es el reenvio expreso a la
negociacion colectiva en determina-
das materias y el reconocimiento de
un especifico deber de negociar me-
didas y planes de igualdad para evi-
tar discriminaciones y dotar de
contenido real a esas medidas, no
consigue su proposito. Prueba de
ello es que en sectores muy femini-
zados como el sanitario no se ha ne-
gociado ninguno, y ello a pesar del
contenido del articulo 49 de la Ley
de Igualdad: “Para impulsar la adop-
cion voluntaria de planes de igual-
dad, el Gobierno establecera
medidas de fomento, especialmente
dirigidas a las pequefas y medianas
empresas, que incluiran el apoyo
técnico necesario”.

Asi pues, a los sindicatos les queda
la obligacion de informar e impulsar
la negociacion de los planes de
igualdad como herramienta para
conseguir el objetivo marcado por la
Ley de Igualdad: hacer efectivo el
derecho de igualdad de trasto y de
oportunidades entre mujeres y hom-
bres, singularmente en la esfera la-
boral.




Seccidn coordinada por
José Gutiérrez Campoy

Uno de los requisitos que ha de reunir el
personal estatutario para disfrutar de la
excedencia voluntaria es tener plaza en
propiedad. Has de tomar posesion de la
plaza para solicitarla, pues asi adquiriras
la plaza en propiedad.

Sobre la incidencia que puede tener el
haberte tomado varios meses de per-
miso sin sueldo, te indicamos que otro
de los requisitos exigidos es haber pres-
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Soy personal estatutario temporal. Quiero exceden-
cia voluntaria de mi plaza en un servicio de salud

lejano a mi domicilio. ¢Me la
pueden denegar por haber to-
mado varios meses sin sueldo?

tado servicios efectivos en cualquiera de
las Administraciones publicas durante
los cinco anos inmediatamente anterio-
res, (Ley 55/2003, articulo 67.1.a).

El permiso sin sueldo, aunque es consi-
derado como una situacion de servicio
activo, pues se mantiene la obligacion
de cotizacion por parte de la empresa
durante su disfrute (RD 2064/1995, de
22 de diciembre y Orden de 27 de oc-

tubre de 1992), no tiene la considera-
cion de servicios efectivo, pues cesa la
obligacion de trabajar.

Con el disfrute de este tipo de permiso,
se interrumpe la continuidad de la pres-
tacion de servicios, por lo que te pueden
denegar la solicitud, por no reunir el re-
quisito de haber prestado servicios efec-
tivos en los cinco anos inmediatamente
anteriores la fecha de la solicitud.

Quiero solicitar una Comision de servicio den-
tro de mi servicio de salud. ¢ Ha de existir una

plaza vacante para que me

la concedan?

El Estatuto Marco (Ley 55/2003, de
16 de diciembre) establece en su ar-
ticulo 39 que por necesidades del
servicio, y cuando una plaza o puesto
de trabajo se encuentre vacante o
temporalmente desatendido, podra
ser cubierto en comision de servicios,

con caracter temporal, por personal
estatutario de la correspondiente ca-
tegoria y especialidad.

Mas adelante, el mismo articulo, am-
plia el ambito de concesion al desem-

el lector pregunta

peno de funciones especiales no ads-
critas a una determinada categoria o
puesto de trabajo.

De acuerdo con lo expresado ante-
riormente, la comisién de servicio,
puede concederse en plaza vacante
(interinidad), para ocupar un puesto
temporalmente desatendido (sustitu-
cion) o por algunas otras causas pro-
pias del nombramiento eventual.

No obstante lo anterior, te aconseja-
mos que consultes la normativa que,
sobre esta materia, posiblemente
haya promulgado tu comunidad auté-
noma, sobre todo en materia de pro-
cedimiento y duracion.
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Los interesados pueden enviar sus
consultas juridicas a la siguiente
direccion:
‘el-lectorpregunta@sanidad.ccoo.es’.
La redaccion se reserva el derecho de
publicar las consultas que considere
de mayor interés general y de modifi-
car parte del contenido de las mismas.

La Direccion
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Juan Carlos Alvarez.
Profesor de la UMA.

El objeto de las pensiones contribu-
tivas de los sistemas de Seguridad
Social, como rentas de sustitucion
de los salarios dejados de percibir,
no es otro que permitir que con las
mismas el trabajador o su familia
pueda mantener un determinado
nivel de vida tras su pase a la situa-
cion de inactivo.

Por ello, es del todo necesario que
las pensiones se revaloricen anual-
mente, de conformidad al incre-
mento de los precios. De no ser asi,
en el plazo de unos pocos anos, la
pension obtenida, ya devaluada, no
serviria para cubrir los objetivos que
con la misma se pretendian.

El articulo 48.1 de la Ley General de
la Seguridad Social (LGSS)viene a
recoger esta elemental regla indi-
cando que “las pensiones de la Se-
guridad Social en su modalidad
contributiva, incluido el importe de la
pension minima, seran revalorizadas
al comienzo de cada afio, en funcion
del correspondiente indice de pre-
cios la consumo previsto para dicho
ano”.

Ademas, si la prevision se hubiera
desviado de la inflacion real, se esta-

"
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|_a revalorizacion de las
pensiones

blece una actualizacion abonando
en el primer trimestre del ano natural
siguiente una paga “por la diferen-
cia”. La existencia de esta paga ya
supone una pérdida real del poder
adquisitivo de los pensionistas ya
que se abona una paga, pero no se
incluye tal diferencia en la cuantia de
la pension. De este modo, con el
paso del tiempo, y a pesar de que se
ha abonado una paga anual por la
desviacion de las previsiones del in-
cremento de los precios, se dejan de
obtener rentas por no incluir dichas
desviaciones en la cuantia de las
pensiones.

El resto de las pensiones del sistema
de Seguridad Social también se re-
valorizan, pero para ello no sélo tie-
nen en cuenta el IPC, sino también
el nivel medio de los salarios, la evo-
lucion de la economia asi como “las
posibilidades econdmicas del sis-
tema de Seguridad Social”. Esta
clausula es la que ha utilizado el Go-
bierno actual para justificar la subida
superior de las pensiones minimas
del sistema y de las prestaciones no
contributivas por encima del IPC.

El Unico limite a la revalorizacion de
pensiones se encuentra en que las
mismas, una vez revalorizadas no
podra superar la pension maxima
establecida anualmente por la Ley

de Presupuestos Generales del Es-
tado.

Recortes

Hasta ahi, bien. El problema viene en
un momento como el actual, cuando
la crisis azota descarnadamente al
Estado y las obligaciones que impo-
nen los organismos internacionales
(esos mismos que estaban ciegos
ante el problema financiero mundial
que nos caia encima como una losa)
han supuesto la necesidad de con-
tencion de gastos.

Ante la incapacidad del Gobierno es-
panol de llevar a cabo una reforma
del sistema econémico y tributario
donde paguen mas los que mas tie-
nen, lo Unico que se le ha ocurrido
es recortar gastos. ElI RD-Ley
8/2010, de 20 de mayo, ha sido el
que ha metido “la tijera”, no soélo en
los salarios de los empleados publi-
cos, sino también en las inversiones
y en el “recorte del Estado de Bien-
estar”.

En su articulo 4 se establece para
2011 el mecanismo establecido en el
art. 48.1 de la LGSS para la revalori-
zacion de las pensiones, excepto
para las pensiones minimas, las del
Seguro Obligatorio de Vejez e Invali-
dez (SOVI) no concurrentes y las no
contributivas. También, se suspende



la revalorizacion para las pensiones
del sistema de clases pasivas.

Medida que sin duda ha agradado a
la banca y a los estados y organis-
mos internacionales, pero que ha ol-
vidado varias cosas. Desde el punto
de vista socioldgico, que los pensio-
nistas no son los culpables de una
crisis econdmica producida por la
gestion especuladora de los activos
o créditos toxicos de la banca (a la
que se ha aportado 150.000 millo-
nes de euros, en un cheque en
blanco, dinero que han utilizado
para, nuevamente, especular en las
bolsas para que el Estado tenga que
recortar mas si cabe los derechos de
los trabajadores).

. _
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Pero también es que este Gobierno,
tan constitucional y progresista, ha
obviado el art. 50 de la CE que esta-
blece que han de garantizarse pen-
siones “adecuadas y periddicamente
actualizadas”. Ya se sabe que es un
principio rector y que el valor del
mismo es “informar la practica legis-
lativa” no pudiendo reclamarse de
forma directa en los Tribunales.

Es cierto, pero lo mas penoso es
que una vez se ha llegado a un
Pacto de Estado, el de Toledo, para
la garantia y viabilidad del sistema de
pensiones, en el que han estado de
acuerdo todas las fuerzas politicas,
el Gobierno ha olvidado tanto la re-
comendacion 11 del Pacto de To-
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ledo, como la del Renovado de oc-
tubre de 2003, donde se recoge la
necesidad de mantener el poder ad-
quisitivo de las pensiones “garanti-
zado por Ley, debiendo ser
preservado mediante la adopcion de
medidas que garanticen el equilibrio
financiero del sistema. Se debera se-
guir garantizando que las ganancias
del poder adquisitivo que puedan
derivarse de una inflacion real inferior
a la prevista se consoliden con ca-
racter permanente en las pensiones,
evitando la correccion a la baja
cuando exista mejoras del poder ad-
quisitivo derivadas del comporta-
miento de los precios.”

Queda todo dicho.
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El ‘despido’ disciplinario
del personal estatutario

Gaspar Pérez. Asesoria Juridica
FSS-CCOO Euskadi

La accion de despido no existe en el
régimen estatutario, tampoco en el
funcionarial, para ambos el término
a utilizar es el de separacion del ser-
vicio. Cosa distinta seria para el per-
sonal laboral que sf puede ser objeto
de despido disciplinario, pero exclu-
sivamente como sancién por comi-
sion de faltas muy graves.

SEPARACION DEL SERVICIO DEL
PERSONAL ESTATUTARIO

El personal estatutario incurre en
responsabilidad por las faltas que
cometa. El régimen disciplinario res-
ponde a los principios de tipicidad,
eficacia y proporcionalidad en todo
el Sistema Nacional de Salud, y su
procedimiento, a los de inmediatez,
economia procesal y pleno respeto
de los derechos del interesado: ade-
méas de los reconocidos en el articulo
35 de la Ley 30/1992:

a) A la presuncién de inocencia.

b) A ser notificado del nombramiento
de instructor vy, en su caso, secreta-
rio, asi como a recusar a los mismos.
c) A ser notificado de los hechos im-
putados, de la infraccion que consti-
tuyen y de las sanciones que, en su
caso, puedan imponerse, asi como
de la resolucion sancionadora.

d) A formular alegaciones en cual-

quier fase del procedimiento.

e) A proponer cuantas pruebas sean
adecuadas para la determinacion de
los hechos.

f) A ser asesorado y asistido por los
representantes sindicales.

g) A actuar asistido de letrado.

La sancion de separacion del servi-
cio solo se impon-
dra por la comisiéon
de faltas muy gra-
ves, cuando ad-
quiere caracter
firme supone la pér-
dida de la condicion de
personal estatutario. Du-
rante los seis afios si-
guientes a su ejecucion, el
interesado no podra con-
currir a las pruebas de se-
leccion para la obtencion
de la condicion de perso-
nal estatutario fijo, ni
prestar servicios como
personal estatutario tem-
poral, ni servicios en nin-
guna administracion
publica, ni en los orga-
nismos publicos o en las
entidades de derecho
publico dependientes o
unidos a ellas, ni a las en-
tidades publicas sujetas a
derecho privado y fundacio-
nes sanitarias.

Como medida cautelar, durante

la tramitacion de un expediente dis-
ciplinario podra acordarse la suspen-
sion provisional de funciones del
interesado. Esta suspension  no
podra exceder de seis meses, perci-
biendo durante este tiempo las retri-
buciones basicas.




dermos sanitarios

N°4

Jueves 8 de julio de 2010

a) El incumplimiento del deber de res-
peto a la Gonstitucion o al respectivo
Estatuto de Autonomia en el ejercicio
de sus funciones.

b) Toda actuacion que suponga discri-
minacién por razones ideoldgicas, mo-
rales, politicas, sindicales, de raza,
lengua, género, religion o circunstancias
econdmicas, personales o sociales.

c) El quebranto de la debida reserva
respecto a datos relativos al centro o
institucion o a la intimidad personal de
los usuarios.

d) El abandono del servicio.

e) La falta de asistencia durante mas de
cinco dias continuados o la acumula-
cién de siete faltas en dos meses sin
causa justificada.

f) El notorio incumplimiento de sus fun-
ciones o0 de las normas reguladoras de
los servicios.

g) La desobediencia notoria a las érde-
nes o instrucciones de un superior di-
recto, mediato o inmediato.

h) La notoria falta de rendimiento que
comporte inhibiciéon en el cumplimiento
de sus funciones.

i) La negativa a participar activamente
en las medidas especiales adoptadas

por las administraciones publicas o ser-
vicios de salud cuando asi lo exijan ra-
zones sanitarias de urgencia.

j) El incumplimiento de la obligacion de

atender los servicios esenciales estable-
cidos en caso de huelga.

k) La realizacién de actuaciones mani-
fiestamente ilegales en el desempefio
de sus funciones cuando causen perjui-
cios graves a la administracion.

) El incumplimiento de las normas
sobre incompatibilidades.

m) La prevalencia de la condicion de
personal estatutario para obtener un
beneficio indebido para si o para terce-
ros, y especialmente la exigencia o
aceptacion de compensacion por quie-
nes provean de servicios 0 materiales a
los centros o instituciones.

n) Los actos dirigidos a impedir o coar-
tar el libre ejercicio de los derechos fun-
damentales, las libertades publicas y los
derechos sindicales.

0) La realizacion de actos encaminados
a coartar el libre ejercicio del derecho
de huelga o a impedir el adecuado fun-
cionamiento de los servicios esenciales
durante la misma.

p) La grave agresién a cualquier per-
sona con la que se relacionen en el gjer-

cicio de sus funciones.

q) El acoso sexual, cuando suponga
agresion o chantaje.

r) La exigencia de cualquier tipo de
compensacion por los servicios presta-
dos a los usuarios de los servicios de
salud.

s) La utilizacion de los locales, instala-
ciones o0 equipamiento de las institucio-
nes para la realizacion de actividades o
funciones ajenas a dichos servicios.

t) La induccion directa, a otro u otros, a
la comision de una falta muy grave, asi
como a la cooperacion con un acto sin
el cual una falta muy grave no se hu-
biera cometido.

u) El exceso arbitrario en el uso de au-
toridad que cause perjuicio grave al per-
sonal subordinado o al servicio.

v) La negativa expresa a hacer uso de
los medios de proteccion disponibles y
seguir las recomendaciones estableci-
das para la prevencién de riesgos labo-
rales, asi como la negligencia en el
cumplimiento de las disposiciones
sobre seguridad y salud en el trabajo
por parte de quien tuviera al responsa-
bilidad de hacerlas cumplir o de esta-
blecer los medios adecuados de
proteccion.
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Responsabilidades en el campo
de la prevencion

Rosa Martin. Salud Laboral
CCOO Malaga

RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL EN
EL CAMPO DE LA PREVENCION

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL), sin lugar a dudas y de forma expli-
cita, sentencia al empresario como deudor
de seguridad es, sobre el que recae la obli-
gacion de asegurar que el intercambio de
trabajo por salario se produzca en condi-
ciones dignas y seguras. Y es cuando se
incumple esta obligacion cuando surge la
responsabilidad, sea civil, penal o adminis-
trativa.

Sin duda, la responsabilidad de mayor tras-
cendencia es la responsabilidad de tipo ad-
ministrativo, como se desprende del
articulo 42 de la LPRL. Son sanciones, prin-

cipalmente econdmicas y su cantidad os-
cila, segun se califiquen en leves, graves o
muy graves, de entre los 40 a 800.000
euros (art. 39 y ss. LISOS), si bien puede ir
acompanada de otras sanciones acceso-
rias como inhabilitaciones profesionales, li-
mitaciones a la hora de contratar con la
Administracion Publica (art. 54 de la LPRL),
suspension de cierres de centros de trabajo
o de actividades, etc.

Los criterios de graduacién a tener en
cuenta son: peligrosidad de las actividades
desarrolladas en la empresa, el caracter de
los riesgos, gravedad de los danos produ-
cidos o ausencia de medidas preventivas,
numero de trabajadores afectados, incum-
plimientos de la Inspeccion, etc.

Las infracciones de especial gravedad a las
normas de seguridad y salud en el trabajo
las regula el Codigo Penal (CP), la llamada
responsabilidad penal, de dos formas,
como delito contra la seguridad y salud en
el trabajo (los que no faciliten los medios ne-
cesarios para que los trabajadores desem-
pefen su actividad con las medidas de
seguridad adecuadas, poniendo en peligro
grave su vida), sin que se exija la produc-
cion de un resultado dafioso, (art. 316 CP);
y los delitos de lesiones y de homicidio, en
los que si se produce un resultado de
danos, (art. 138, 142, 147 CP).

Estas faltas y delitos son castigados con las
penas de prision de seis meses y multa de
seis a doce meses, para delitos de riesgos
y, prision de hasta quince afos, segun se
catalogue el resultado del dafio, como im-
prudencia leve o grave.

Cuando la imputacion se atribuyera a per-
sonas juridicas, se impondra la pena mar-

cada en la ley “a los administradores que
hayan sido responsables y a quienes cono-
ciéndolos y pudiendo remediarlo, no hubie-
ran adoptado medidas para ello”. En estos
supuestos se puede aplicar el art. 129 del
Codigo Penal y anadir medidas como, clau-
sura de empresas o locales, suspension de
actividades, disolucion, limitaciones para
contratar con las Administraciones, etc.

La responsabilidad penal, puede generar
una responsabilidad civil, regulada por el
Caodigo Penal, por los dafos y perjuicios
causados, si de la accion u omision se de-
rivan perjuicios para terceros. El gravamen
consistira en la restitucion, reparacion del
dafio y la indemnizacion de perjuicios ma-
teriales y morales. (116 CP).

También, se atribuye con caracter subsidia-
rio a las personas juridicas que sean titula-
res de empresas (Administraciones
Publicas, Estado), cuando deriven de ac-
tuaciones delictivas cometidos por sus em-
pleados, en base al principio in
contrahendo o in vigilando, que este asume
al contratar. Sin embargo, el que paga el
dano causado por sus dependientes
“puede repetir de éstos lo que hubiese sa-
tisfecho” (art. 1904 CC).

La responsabilidad civil, viene regulada en
el art. 1.101 del Cdédigo Civil, y dice,
“cuando el empresario causare dario al tra-
bajador como consecuencia de incumplir
sus obligaciones en el campo de la preven-
cion, quedara sujeto a la indemnizacion de
los dafios y perjuicios, siempre que: exista
dario, sea resultado de una accion u omi-
sioén, consistente en un incumplimiento,
normalmente grave, por parte del empre-
sario de sus obligaciones en materia de se-




guridad y salud, culpa o negligencia empre-
sarial, y se establezca una relacion de cau-
salidad entre la conducta empresarial y el
dario producido”.

Por Ultimo, tenemos la responsabilidad de
la Seguridad Social, en la cual el empresa-
rio, segun establece el articulo 123 de la
Ley General de la Seguridad Social, debera
hacer frente “a un recargo en las prestacio-
nes de un 30 a un 50 % cuando la lesion
se produzca por maquinas, artefactos o en
instalaciones, centros o lugares de trabajo
que carezcan de los dispositivos de precau-
cién reglamentarios, los tengan inutilizados
0 en malas condiciones, 0 Nno se hayan ob-
servado las medidas generales de seguri-
dad e higiene en el trabajo, adecuacion
personal a cada trabajo, habida cuenta de
sus caracteristicas y de la edad, sexo y
deméas condiciones del trabajador”. La res-
ponsabilidad del pago recaera directamente
sobre el empresario infractor y no podra ser
objeto de seguro alguno.

Visto este elenco de responsabilidades, ca-
bria preguntarse si existe compatibilidad
entre ellas. La respuesta debe de ser posi-
tiva a tenor del art. 42.3 de la LPRL, “las
responsabilidades administrativas seran
compatibles con las indemnizaciones de
danos y perjuicios causados, y por el re-
cargo de prestaciones econémicas del sis-
tema de la Seguridad Social”.

Por tanto, es compatible la responsabilidad
civil con todas las demas, es decir con las
responsabilidades administrativa, penal, y
el recargo de las prestaciones. No es com-
patible las responsabilidades administrativa
y penal, por el principio no bis in idem, “no
podran sancionarse los hechos que hayan
sido sancionados penal 0 administrativa-
mente, si hay identidad de sujeto, hecho y
fundamento”. Dicha identidad solo se pro-
duce si el empresario es una persona fisica
porque coincide la figura de empresario in-
fractor y el responsable penalmente y no
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asl, en la persona juridica. Y es compatible
la responsabilidad penal y administrativa
con el recargo en las prestaciones por falta
de medidas de seguridad, art 1243 LGSS.

RESPONSABILIDAD DEL DELEGADO
DE PREVENCION

Paralelamente, cabria preguntarse si el de-
legado de prevencion tiene también res-
ponsabilidad, en su cometido de vigilancia
y control sobre el cumplimiento de la nor-
mativa de prevencion. Es licito pensar que,
puesto que la responsabilidad deriva de la
facultad de tomar decisiones y ésta es ex-
clusiva del empresario, suyas son las res-
ponsabilidades.

Sin embargo, hay que prestarle atencion al
sigilo profesional y a la facultad de paralizar
el trabajo en caso de riesgo grave e inmi-
nente. En el primer caso, el articulo 37.3,
obliga al delegado de prevencion a guar-
darlo, respecto a las informaciones a las
que tuviese acceso como consecuencia de
su actuacion en la empresa y a utilizarla
para controlar el cumplimiento de la norma-
tivay no, para finalidades distintas a las que
motivaron el acceso a las mismas. Puede
ser sancionado por el empresario como
una falta laboral.

En segundo lugar, si se prueba que se
actué con mala fe o por negligencia grave,
el empresario puede reclamar civimente
una indemnizacién de los danos y perjuicios
que ha sufrido.

Fuera de estas 2 areas el delegado de pre-
vencion solo tiene derechos y facultades.

RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR
EN EL CAMPO DE LA PREVENCION

El trabajador tiene su cuota de responsabi-
lidad en el articulo 29 de la LPRL, que se-
fala que al trabajador le corresponde velar
por su propia seguridad y salud en el tra-
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bajo y por la de aquellas otras personas a
las que pueda afectar su actividad profesio-
nal, de conformidad con su formacién y las
instrucciones del empresario.

Concretamente, usar adecuadamente las
maquinas, aparatos, herramientas, sustan-
cias peligrosas, equipos de transporte, los
medios y equipos de proteccion facilitados
por el empresario, asi como los dispositivos
de seguridad, de acuerdo con las instruc-
ciones recibidas, informar de inmediato a su
superior jerarquico directo, y a los trabaja-
dores designados para realizar actividades
de proteccién y de prevencién o, en su
caso, al servicio de prevencion, acerca de
cualquier situacion que, a su juicio, entrafie,
un riesgo para la seguridad y la salud de los
trabajadores, como contribuir con el em-
presario para que éste pueda garantizar
una condiciones de trabajo seguras.

LLa inobservancia por parte de los trabaja-
dores y trabajadoras de estas obligaciones
en materia de prevencion tiene la conside-
racion de incumplimiento laboral a los efec-
tos del articulo 58.1 del Estatuto de los
Trabajadores.

Por ello, en la medida que cause dano a
terceros vendra obligado a responder por
la obligacion de no causar dafio a nadie
que exige el art. 1.902 del Codigo Civil (CC)
(responsabilidad civil extracontractual). No
obstante, cabe recordar que, aun exis-
tiendo responsabilidad del trabajador, por el
juego del articulo 1.903, el empresario
puede verse obligado a responder civil-
mente por los actos de aquél.

Esta responsabilidad civil es solidaria, el ter-
cero perjudicado podra dirigirse contra el
trabajador, contra el empresario o contra
ambos simultaneamente (1.144 CC). A su
vez, el empresario, en el supuesto que el
trabajador hubiera actuado por su cuenta,
podra dirigirse contra éste, si hubiese repa-
rado el dafo (1.145 CC).
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Jubilacion anticipada con un
grado de discapacidad igual
o superior al 45%

Fatima Avedillo. Elecciones sindicales
FSS-CCOO CyL

Desde el 1 de enero de 2010, a través
del Real Decreto 1851/2009 de 4 de
diciembre, se da luz verde a la jubila-
cion anticipada a los 58 afios para los
trabajadores y trabajadoras por
cuenta ajena y por cuenta propia, in-
cluidos en cualquiera de los regime-
nes que integran el sistema de la
Seguridad Social, que tengan un
grado de discapacidad igual o supe-
rior al 45%. Este Real Decreto des-
arrolla el articulo 161 bis de la Ley
General de la Seguridad Social de ju-
bilacion anticipada.

La reduccion de la edad de jubilacion
tiene su fundamento en el mayor es-
fuerzo y penosidad que el desarrollo
de una actividad profesional comporta
para un trabajador con discapacidad
y concurran evidencias de reduccion
de su esperanza de vida.

Los requisitos para ser beneficiarios
de esta anticipacion de la edad de ju-
bilacion son:

* Estar dado de alta o en situacién
asimilada a la del alta en la fecha del
hecho causante.

* Haber cotizado el periodo minimo

que exige la ley para poder acceder a
la pension de jubilacion.

* Padecer alguna de las discapaci-
dades reglamentariamente determina-
das.

* Tener un grado de discapacidad
igual o superior al 45%.

* La edad minima de jubilacién sera
de 58 afnos.

Las discapacidades que podran dar
lugar a la anticipacion de la edad de
jubilacion estan reglamentariamente
determinadas, y son discapacidades
en las que concurren evidencias que
determinan de forma generalizada y
apreciable una reducciéon de la espe-
ranza de vida de esas personas.

Para el célculo de la pension de jubi-
lacion, el tiempo en que resulte redu-
cida la edad de jubilacion del

1+ DISCAPACIDADES que pueden dar |
| lugar a la anticipacion de la jubilacién !

* Discapacidad intelectual
* Paralisis cerebral

* Anomalias genéticas: Sindrome de
Down. Sindrome de Prader Willi. Sin-
drome de X fragil. Osteogénesis Imper-
fecta. Acondroplasia. Fibrosis Quistica.
Enfermedad de Wilson.

* Trastornos del espectro autista.

* Anomalias congénitas secundarias a
Tolidomida.

trabajador se computara como coti-
zado al exclusivo efecto de determinar
el porcentaje aplicable a la correspon-
diente base reguladora para calcular
el importe de la pension de jubilacion.

Cabe recordar que anteriormente,
conforme al Real Decreto
1539/2003, se establecieron coefi-
cientes reductores de edad para ac-
ceder a la jubilacion en el caso de
trabajadoras y trabajadores afectados
por una discapacidad igual o superior
al 65%. A partir de ahora, se abre la
posibilidad de jubilacion anticipada a
un mayor numero de trabajadores
discapacitados que tienen dificulta-
des para llegar a la edad ordinaria de
jubilacion.

* Sindrome Postpolio.

* Dafio cerebral adquirido: trauma-
tismo craneoencefalico. Secuelas de
tumores del SNC, infecciones o intoxi-
caciones.

* Enfermedad mental: esquizofrenia,
trastorno bipolar.

* Enfermedad neurolégica: Esclerosis
Lateral Amiotréfica. Esclerosis multi-
ple. Leucondistrofias. Sindrome de

Tourette. Lesion medular traumatica.
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Ruth Pérez. Asesoria Juridica
FSS-CCOO Aragon

El Gobierno de Aragoén, los ayunta-
mientos de los pueblos de Ejea de los
Caballeros, Jaca, Fraga y Tarazonay la
MAZ, Mutua de accidentes de Trabajo
y Enfermedades Profesionales de la Se-
guridad Social numero 11, suscribieron
un convenio de colaboraciéon para la
constitucién del Consorcio Aragonés
Sanitario de Alta Resolucion, con el ob-
jetivo de coordinar y dirigir los centros
sanitarios de nueva creacion en los
pueblos cuyos ayuntamientos son
miembros del Consorcio.

CCQOO preaviso para la celebracion de
elecciones sindicales en el centro de
trabajo de Fraga para la eleccion de tres
delegados de personal. Cuando el sin-
dicato CEMSATSE conocio el preaviso
lo impugnd solicitando conciliacion ante
el drgano competente, en base a que
el preaviso tenia que ser reputado nulo
de pleno derecho alegando que el Con-
sorcio es una entidad juridica publica in-
tegrada en el departamento de Salud y
Consumo del Gobierno de Aragoén vy,
por tanto, es de aplicacion a efectos de
elecciones sindicales las mismas dispo-
siciones que para la propia Administra-
cion Publica.

En la conciliacién se unieron a la posi-
cion de CEMSATSE el resto de sindica-
tos con representacion en el Consorcio,
y aun compareciendo todas las partes
no se alcanzoé ningun acuerdo, puesto
que CCOOQO considera el preaviso ajus-
tado a la normativa y legal; y por tanto

sentencias

zuadernos sanitarios

Un Consorcio participado
por la Administracion

perfectamente valido mientras el resto
manifestaba que el Consorcio es lo
mismo que la Administracion.

CEMSATSE, tras el no acuerdo, for-
mula demanda sobre materia electoral
ante el Juzgado de lo Social de
Huesca, solicitando se declare nulo el
preaviso presentado por CCOO, decla-
rando en consecuencia nulas todas las
actuaciones llevadas a cabo desde el
inicio del proceso electoral.

CCOO, en el juicio oral se opone a la
demanda por la naturaleza juridica del
Consorcio y la vigencia o derogacion de
la Disposicion Adicional Tercera del Real
Decreto 1844/1994.

Motivos

En cuanto al primer motivo, la Disposi-
cion Adicional Tercera del Real Decreto
1844/1994, es totaimente valida,
puesto que el Estatuto Basico del Em-
pleado Publico no lo deroga expresa-
mente y, por tanto, la Magistrada entra
en el fondo del asunto, ¢Cudl es la na-
turaleza juridica del Consorcio a los
efectos de ser considerada Administra-
cion Publica?

En los estatutos de creacion del Con-
sorcio se establece que su naturaleza
juridica es la de una entidad publica, de
caracter asociativo y voluntario, dotada
de personalidad juridica propia e inde-
pendiente de las de sus miembros,
con plena capacidad juridica y de

obrar para el cumplimiento de su

objeto y sus fines especificos,
matrimonio propio y administracion
auténoma.
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Sobre la naturaleza de este tipo de en-
tidades existe numerosa y prolija juris-
prudencia sobre la aplicacion de las
normas de derecho publico o privado.
En este caso, los propios estatutos se
refieren expresamente al Régimen del
Personal de dicha entidad, en el que se
manifiesta que el personal propio con-
tratado por el Consorcio se regira por
las normas de derecho laboral, por lo
que, en definitiva, los propios estatutos
del Consorcio determinan la legislacion
aplicable a los trabajadores del mismo,
siendo ésta la referida a las normas de
derecho laboral general, no siendo de
aplicacion, por tanto, las disposiciones
referidas al personal de las administra-
ciones publicas.

Asi, no se extienden las normas esta-
blecidas para las administraciones pu-
blicas al ambito de la representacion de
los trabajadores y, por tanto, de aplica-
cion el Estatuto de los Trabajadores.

De este modo, el fallo de la Sentencia
es la desestimacion de la demanda in-
terpuesta por CEMSATSE, puesto que
Nno se acogen las razones sobre nulidad
alegadas en relacion al preaviso presen-
tado por CCOQO, promoviendo eleccio-
nes sindicales en el centro sanitario de
Fraga.
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